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In deze masterthesis is de relatie onderzocht tussen de gepercipieerde expressieregels en 
teamleergedrag binnen docententeams in een hogeschool. Teamexpressieregels beïnvloeden welke 
specifieke affecten teamleden in hun team uiten en hoe deze geuit dienen te worden. Aandacht voor 
teamexpressieregels is gewenst omdat zij de affectieve en gedragsmatige responsen van de 
teamleden beïnvloeden. De affecten van de teamleden hebben een waardevolle informatieve functie 
en dragen bij aan het adaptief vermogen van het team. De theoretische verkenning maakt 
aannemelijk dat teamexpressieregels die affectuiting in het team stimuleren, een gunstige bijdrage 
leveren aan teamleergedrag. Teamleergedrag zorgt ervoor dat teamleden bewust en expliciet leren 
van hun ervaringen. Enkele teamleergedragingen zijn foutenanalyse, feedback en co-constructie van 
betekenis. Uit eerdere studies is gebleken dat teamleergedrag bijdraagt aan betere teamprestaties.  
 
Centraal in het onderzoek staat de vraag welke invloed teamexpressieregels hebben op 
teamleergedrag. Het onderzoek richt zich op de impliciete percepties die de teamleden van de 
expressieregels in het team hebben. Een dergelijke perceptie is afhankelijk van de verwachting die 
het teamlid heeft ten aanzien van de affecten die hij wél of juist niet in zijn team kan uiten. In het 
onderzoek zijn de volgende hypothesen geformuleerd:  
H1: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
H1a: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
positief affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
H1b. Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
negatief affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
Bij 13 docententeams van het Instituut Gebouwde Omgeving van de Hogeschool Utrecht is een 
survey-onderzoek uitgevoerd. 78% van de benaderde respondenten heeft de vragenlijst ingevuld. 
Alvorens de onderzoeksdata te analyseren, zijn de interne consistentie bepaald en zijn statistische 
toetsen uitgevoerd om te bepalen of sprake is van gedeelde teameigenschappen. De zogenaamde 
Rwg(J) indices verantwoorden aggregatie van de individuele percepties naar teamniveau. Gezien de 
lage ICC-waarden is enige voorzichtigheid echter op zijn plaats.  
 
Descriptieve statistische analyses maken inzichtelijk dat de mediaan wat betreft de gepercipieerde 
teamexpressieregels varieert tussen 3.2 en 4.2. Het gemiddelde ligt tussen 3.4 en 4.4. De 
docententeams verschillen in teamleergedrag. De mediaan en het gemiddelde van het hoogst 
scorende docententeam zijn respectievelijk 4.0 en 3.9. Het docententeam met het laagste 
teamleergedrag scoort respectievelijk 2.6 en 3.1.  
 
De onderzoeksdata bevestigen alle hypothesen. Het onderzoek heeft inzichtelijk gemaakt dat er een 
statistisch significant verband is tussen de gepercipieerde teamexpressieregels in docententeams en 
teamleergedrag. Dit verband geldt voor de gepercipieerde teamexpressieregels ten aanzien van 




Het uitgevoerde onderzoek kende een aantal beperkingen. Het aantal onderzochte docententeams is 
relatief klein. In vervolgonderzoek is derhalve een grotere sample wenselijk. Ook bestaat het risico 
dat de momentane affecten van de respondenten tijdens het invullen van de vragenlijst de scores 
mogelijk negatief beïnvloed hebben. Longitudinaal onderzoek en methodetriangulatie kunnen in 
vervolgonderzoek deze nadelen ondervangen.  
 
Teamexpressieregels zijn moeilijk meetbaar gebleken. Het onderzoek heeft inzichtelijk gemaakt hoe 
vrij teamleden zich in de teams voelen om specifieke affecten te uiten. De assumptie dat 
gepercipieerde teamexpressieregels automatisch naar de expliciete expressieregels leiden is echter 
onjuist gebleken. Ook geldt dat het onderzoek voorbij gaat aan de gedragsmatige en cognitieve 
dimensies van expressieregels. Vignette-onderzoek kan voor elk affect inzicht geven in de 
teamexpressieregels en de cognitieve, affectieve en gedragsmatige aspecten die hiermee 
corresponderen. Additionele teamgedragsobservaties, diepteinterviews op teamniveau en 
documentenonderzoek vullen het vignetteonderzoek aan om de complexiteit van 
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1.  Inleiding 
 
1.1 De organisatie van de Hogeschool Utrecht 
Hogeschool Utrecht is volop in beweging. Er zijn diverse ontwikkelingen waar de Hogeschool op in wil 
spelen. Factoren als het toenemende belang van kennis en innovatie in de samenleving en de 
groeiende vraag naar transparantie beïnvloeden het functioneren van de Hogeschool in sterke mate 
(Koers, 2012). Ook raken onderwijs en beroepspraktijk steeds nauwer verweven met elkaar. De 
gewenste profilering als kennisinstituut is naast het verzorgen van onderwijs een andere factor van 
betekenis. Om effectief op dergelijke ontwikkelingen in te kunnen spelen, zijn volgens de centrale 
directie een aangepaste organisatiestructuur en -cultuur nodig (Hogeschool Utrecht, 2011).  
 
Hoe ziet de organisatiestructuur van de Hogeschool Utrecht (HU) er uit? De HU is opgebouwd uit zes 
faculteiten. De Faculteit Natuur en Techniek (FNT) is één van deze faculteiten. De kerntaken 
onderwijs en onderzoek worden uitgevoerd in nauwe afstemming en samenwerking met de 
beroepspraktijk. Het Instituut Gebouwde Omgeving (IGO) is een onderdeel van de FNT. De 
opleidingen Ruimtelijke Ordening, Bouwtechnische Bedrijfskunde, Bouwkunde, Civiele Techniek en 
Geodesie vallen onder IGO. Binnen elke opleiding zijn docententeams operationeel. In de vertaling 
van de faculteitsstrategie naar de werkvloer en het uitvoeren van operationele taken spelen deze 
docententeams een belangrijke rol (Koers 2012). De docententeams dienen proactief te participeren 
en mee te denken over de manier waarop de organisatie en het primaire proces worden 
vormgegeven. Er wordt uitgegaan van een gezamenlijke verantwoordelijkheid voor een resultaat 
(Kommers & Dresen, 2010). Onderwijs is hiermee niet langer een individuele aangelegenheid van een 
vakdocent, maar de verantwoordelijkheid van een docententeam (FNT2.0, 2010).  
 
1.2  Werken in teams 
Wat is een team eigenlijk? Een team kan als volgt worden gedefinieerd (Kozlowski & Ilgen, 2006, 
p.79): “(a) Two or more individuals who (b) socially interact (face-to-face or, increasingly, virtually); 
(c) possess one or more common goals; (d) are brought together to perform organizationally relevant 
tasks; (e) exhibit interdependencies with respect to workflow; goals, and outcomes; (f) have different 
roles and responsibilities; and (g) are together embedded in an encompassing organizational system, 
with boundaries and linkages to the broader system context and task environment”.  
 
Mohrman et al. (1995) geven aan dat het werken in teams ervoor zorgt dat een organisatie haar 
taken beter uit kan voeren, sneller leert en gemakkelijker kan veranderen. Organisaties die met 
teams werken spelen slagvaardiger, sneller en accurater in op toenemende veranderingen in de 
omgeving (Katzenbach & Smith, 1993; Kozlowski & Ilgen, 2006). Ook nemen de effectiviteit en 
efficiëntie van de organisatie toe als medewerkers door teamwerk zich beter kunnen ontwikkelen en 
hun capaciteiten optimaal worden benut (Katzenbach & Smith, 1993; Van Amelsvoort & Scholtes, 
2000). Savelsbergh (2010) stelt dat de meerwaarde van teams wordt toegeschreven aan de 
diversiteit van de teamleden in vaardigheden, waarden en expertise. Teams worden volgens haar 
geacht zaken voor elkaar te krijgen die niet tijdig door één individu of door meerdere individuen 
achtereenvolgens voor elkaar kunnen worden gekregen. Onderwijsteams die er in slagen om werken, 
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leren en innoveren met elkaar te verbinden, zijn succesvoller in het verzorgen van kwalitatief goede 
opleidingen (Dekkers & Bloemen, 2009).  
 
Los van deze benefits is het in de dagelijkse praktijk van IGO een complexe opgave gebleken om 
effectief in teams te werken. De effectiviteit van teams is afhankelijk van vele factoren. Het input-
process-outcome (IPO) model helpt om deze factoren te identificeren (Kozlowski & Ilgen, 2006; 
Mathieu et al., 2008).  
 
De inputs van een team hebben betrekking op antecedentfactoren die de interactie tussen 
teamleden stimuleren dan wel ontmoedigen (Mathieu et al, 2008). De resources waarover teams 
beschikken, de individuele (persoons)kenmerken van teamleden en de contextuele factoren hangen 
hiermee samen (Kozlowski & Ilgen, 2006). De processen binnen een team betreffen de interacties 
tussen de teamleden die nodig zijn om hun taak effectief uit te kunnen voeren. Deze 
interpersoonlijke processen zijn nodig om de transformatie van input naar output mogelijk te maken 
(Mathieu et al., 2008). De output van een team heeft betrekking op de effectiviteit van een team. De 
teamprestaties en de affectieve reacties van de teamleden (bijvoorbeeld satisfactie, 
teamcommitment en vitaliteit) staan hierbij centraal (Mathieu et al., 2008; Kozlowski & Ilgen, 2006). 
 
1.3 Probleemanalyse 
Hoe effectief zijn de docententeams van IGO? Tijdens twee afzonderlijke interviews met twee 
teamleiders van  IGO1 kwamen de volgende beelden naar voren: 
 Het werken in teams komt in veel teams moeilijk van de grond. In de teams is sprake van weinig 
teamcohesie. Veel docenten acteren vanuit hun vakinhoudelijke achtergrond overwegend 
solistisch. Het gevoel dat docenten bij een team horen en zich daarmee verregaand identificeren 
is laag.  
 Het werken in teams wordt beleefd als een extra taak die er bijkomt. De meerwaarde van het 
werken in teams wordt slechts ten dele erkend.  
 De neiging bestaat om binnen de teams vast te houden aan bestaande werkwijzen. Er is een 
hang naar het verleden. Innovaties binnen teams komen hierdoor moeizaam tot stand.  
 Fouten in teams blijven zich herhalen. De zelfreflectie van het team en haar teamleden is veelal 
beperkt.  
 Veel teams hebben de neiging om hun verantwoordelijkheid bij een teamleider neer te leggen.  
 Tussen de teamleden gebeurt er op sociaal-emotioneel niveau het nodige. In veel teams lijkt de 
norm te overheersen dat de inhoud centraal dient te staan en gevoelens niet erg belangrijk zijn 
om aandacht aan te besteden. Onder invloed van deze teamnorm is er weinig aandacht voor 
groepsdynamische processen in de teams. Het welbevinden van een teamlid wordt selectief 
geuit en opgepakt door de andere teamleden. De zorgen, onzekerheden of stress van de 
teamleden komen te midden van de alledaagse praktijken moeilijk tot uiting terwijl de indruk 
bestaat dat deze wel degelijk spelen. Ook valt het op dat successen in teams weinig worden 
gevierd en het enthousiasme van een teamlid veelal getemperd wordt.  
                                                                
 1 Het betreft een interview met de teamleider van Bouwtechnische Bedrijfskunde op 19 oktober 2010. Op 22 oktober 2010 vond een 




 De teamleiders hebben weinig grip op de groepsprocessen in de docententeams. Niet alle 
teamleiders beschikken over praktische handvatten om effectief te kunnen interveniëren in de 
groepsprocessen. Dit hangt mede samen met hun overwegend technische achtergrond.  
 
Deze gesignaleerde knelpunten hebben hun weerslag op de prestaties en de werkbeleving van de 
docententeams binnen IGO. Uit de interviews wordt duidelijk dat er in de teams weinig aandacht is 
voor de kwaliteit van de interpersoonlijke processen. Interpersoonlijke processen zijn echter een 
belangrijke conditie voor teamleren (Decuyper et al., 2010; Van den Bossche et al., 2006). Dergelijke 
processen hebben naast conflictmanagement, vertrouwen en motivationele aspecten betrekking op 
hoe een team zijn affect managet (Mathieu et al., 2008). Bij het laatste aspect geldt dat de kwaliteit 
van de interpersoonlijke processen in het team wordt beïnvloed door hoe het team omgaat met 
emoties (Parkinson, 1996).  
 
Emoties leveren een functionele bijdrage aan het adaptievermogen van teams: “Emotions influence 
motivation, learning, and decision and, therefore, influence behavior and, ultimately, fitness” (Scherer 
& Tran, 2007, p.371). Emoties beïnvloeden het gedrag en de prestaties van de organisatieleden 
(Brundin et al., 2008). Ook hebben emoties een communicatieve relevantie (Parkinson, 1996; Scherer 
& Tran, 2007). Emoties informeren namelijk de sociale omgeving van het teamlid door diens 
emotionele reactie op bepaalde gebeurtenissen. De wijze waarop teams omgaan met emoties is 
vanwege hun informatieve functies relevant (Larsen, 2000): “Emotions signal what is going wrong or 
right, what is approaching us or going away from us in terms of threatening or rewarding objects in 
our external environment”. De informatieve functie van angst is bijvoorbeeld dat gevaar dreigt 
(Parksinson, 1996). Blijdschap geeft aan dat de situatie goed is. Interesse zorgt ervoor dat teamleden 
actief en zorgvuldig op zoek gaan naar nieuwe informatie (Scherer & Tran, 2007).   
Emoties en leerprocessen zijn nauw verweven met elkaar (Fineman, 2003; Härtel & Ganegoda, 2008). 
Een rijk emotioneel klimaat, waar het team diverse emoties en gemoedstoestanden verwelkomt, 
draagt bij aan ‘double loop learning’ (Argyris & Schön, 1978). Double-loop leren stelt de bestaande 
waarden, normen en paradigma’s van de teamleden ter discussie (Argyris, 1996). Uiteindelijk is het 
team hierdoor beter in staat om zich aan de veranderende context aan te passen. Het is echter 
belangrijk dat binnen het team de juiste voorwaarden aanwezig zijn opdat teamleden ruimte ervaren 
om uiting te geven aan hun emoties en gemoedstoestanden.  
 
Wat teamleden uiten aan emoties en gemoedstoestanden wordt in sterke mate beïnvloed door 
sociale conventies en de indruk die men op anderen wil maken (Fineman, 2008). De zogenaamde 
affectregulatiestrategieën spelen hierbij een voorname rol (zie paragraaf 2.1.2). Deze bepalen welke 
emoties en gemoedstoestanden in een team geuit kunnen worden. De affectregulatie vindt mede 
plaats onder invloed van expressieregels. Expressieregels dicteren welke emoties en 
gemoedstoestanden wel en niet geuit dienen te worden in een setting en hoe zij geuit dienen te 
worden (George, 2002). Expressieregels in teams die zorgen voor de onderdrukking van diverse 
emoties en gemoedstoestanden gaan voorbij aan de informatieve functie die deze in zich hebben. In 
dit onderzoek ligt de focus op de percepties die de teamleden van expressieregels in teams hebben: 




Doorredenerend op het voorgaande zou gesteld kunnen worden dat het vrijelijk kunnen uiten van 
emoties een positief verband vertoond met teamleergedrag.  Het begrip ‘teamleren’ is nauw 
verweven met teamleergedrag. Argote, Gruenfeld & Nacquin (2001, p.370) definiëren teamleren als: 
“A process of reflection and interaction in which team members actively acquire, process, and share 
knowledge and information in order to improve team performance”. Teamleren vraagt 
teamleergedrag van het team en haar leden. Enkele voorbeelden van teamleergedragingen zijn 
foutenanalyse, feedback zoekend gedrag en reflectie op processen en uitkomsten (Edmondson, 
1999; Savelsbergh, 2010). Door hun expliciete karakter zijn de teamleergedragingen aantrekkelijk 
omdat zij actiegericht, meetbaar en zichtbaar zijn. Het geeft teams grip om inzichtelijk te krijgen in 
hoeverre zij lerende zijn. Dit is relevant omdat de effectiviteit van teams die gezamenlijk leren, 
namelijk aanzienlijk hoger is dan niet-lerende teams (Kozlowski & Ilgen, 2006; Savelsbergh et al, 
2012). 
 
De teamleiders van IGO zijn in het kader van onderhavig onderzoek geïnteresseerd in welke 
specifieke expressieregels docententeams hebben, in welke mate docententeams teamleergedrag 
vertonen en of er invloed is van de expressieregels in de docententeams op teamleergedrag. De 
inzichten die het onderzoek oplevert, dient teamleiders uiteindelijk handvatten te geven hoe zij 
effectief kunnen interveniëren in de interpersoonlijke groepsprocessen in docententeams om 
zodoende meer teamleergedrag en betere teamprestaties te genereren.  
 
1.4 Probleemstelling 
De theoretische verkenning maakt het aannemelijk dat de expressieregels binnen teams hun 
teamleergedrag beïnvloeden. Op dit moment is echter niet duidelijk of deze bewering klopt. Er 
bestaat dan ook sterke behoefte aan onderzoek om inzicht te verschaffen in dit kennishiaat.  
 
De probleemstelling van mijn onderzoek luidt:  
Welke invloed hebben gepercipieerde expressieregels in docententeams op teamleergedrag?  
 
Om deze vraag te kunnen beantwoorden is het onderzoek verdeeld in een theoretisch en empirisch 
gedeelte. De volgende deelvragen dienen hierbij als leidraad: 
- Wat zijn expressieregels? 
- Wat is teamleergedrag?   
- In hoeverre voelen teamleden zich onder invloed van gepercipieerde teamexpressieregels 
vrij om hun affect te uiten in docententeams?  
- In hoeverre praktiseren docententeams teamleergedragingen?  
- In welke mate beïnvloeden gepercipieerde expressieregels in teams teamleergedrag?   
 
In het voorgaande zijn de begrippen emoties, gemoedstoestanden en affect aan de orde gesteld. Hoe 
verhouden zich deze begrippen tot elkaar? Emoties en gemoedstoestanden zijn evenals 
persoonseigenschappen onderdeel van het construct ‘affect’ (Gray, Watson, 2001, p.25; Weiss, 2002, 
p.22-23; Barsade & Gibson, 2007). Affect is een breed, generiek begrip dat de intense gevoelens en 
reacties die mensen hebben omvat (George, 1996). Onderzoek naar affect op teamniveau staat op 
conceptueel en op empirisch vlak nog in de kinderschoenen (Kozlowski & Ilgen, 2006; Mathieu et al., 
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2008; Kelly & Barsade, 2001; Barsade & Gibson, 2007). Eerdere onderzoeken hebben geleerd dat 
antecenten als psychologische veiligheid (Edmondson, 1999), teamcompositie (Gibson & Vermeulen, 
2003), leiderschapsgedrag (Edmondson et al., 2007; Savelsbergh, 2010) en teamconflict (Van 
Woerkom & Van Engen, 2009) een gunstige bijdrage leveren aan teamleren. De teamconstructen 
(gepercipieerde) expressieregels en teamleergedrag bestaan weliswaar al enkele decennia, hun 
mogelijke onderlinge relatie is echter nog niet eerder onderzocht. Deze studie levert een bijdrage 
aan de theorieontwikkeling rondom de wijze waarop gepercipieerde expressieregels in teams als 
antecedent teamleergedrag mogelijk beïnvloeden.  
 
1.5 Onderzoeksopzet en leeswijzer 
In figuur 1.1 is op hoofdlijnen de onderzoeksopzet grafisch weergegeven: 
 
Figuur 1.1: Onderzoeksfasen 
 
In fase 1 is het onderzoekskader vastgesteld op basis van verkennende gesprekken met twee 
teamleiders van IGO (hoofdstuk 1). Parallel is een verkennend literatuuronderzoek uitgevoerd naar 
affect, affectregulatie, expressieregels, teamleren en teamleergedrag. Ook is het onderzoekskader 
definitief vastgesteld. In fase 2 zijn de theoretische constructen verder uitgediept (hoofdstuk 2). Na 
het vaststellen van de methodologie (hoofdstuk 3) heeft in fase 3 emprisch onderzoek binnen IGO 
plaatsgevonden. De onderzoeksdata zijn vervolgens verwerkt en geanalyseerd in fase 4. De 
onderzoeksresultaten komen in hoofdstuk 4 aan de orde. De laatste fase omvat de conclusies, de 
beperkingen van het uitgevoerde onderzoek, de aanbevelingen en de praktische relevantie van de 


































2. Literatuuronderzoek en hypothesen 
 
In dit hoofdstuk wordt het literatuuronderzoek naar de constructen (gepercipieerde) expressieregels 
en teamleergedrag uiteengezet. Het literatuuronderzoek is de opmaat naar een conceptueel model 
en onderzoekshypothesen (zie figuur 2.1). Om meer grip te krijgen op de gepercipieerde 
teamexpressieregels wordt ingegaan op het construct affect, de informatieve functie van affect en 
affectregulatiestrategieën. Het teamleergedrag wordt in zijn context geplaatst door het construct 
teamleren uit te diepen.  
 












Tijdens het literatuuronderzoek zijn diverse wetenschappelijke databanken geraadpleegd. De 
volgende databanken genereerden waardevolle wetenschappelijke literatuur: Science:Direct, 
Academic Search Premier en Google Scholar. Gewerkt is met de zoektermen ‘affect’, ‘expression 
rules’, ‘display rules’, ‘team learning’ en ‘team learning behavior’.  
 
2.1 Specificatie van gepercipieerde expressieregels 
 
2.1.1 Uitwerking van het construct affect 
In hoofdstuk 1 is zijn de begrippen ‘emoties’, ‘gemoedstoestanden’ en ‘affect’ aan de orde gekomen. 
In deze subparagraaf wordt het verschil en de relaties tussen deze begrippen verduidelijkt. In het 
hiernavolgende wordt in navolging van George (2002) in veel gevallen de term ‘affect’ gehanteerd als 
gedoeld wordt op de emoties en gemoedstoestanden.  
 
Morris (1989, p.187) omschrijft emoties als volgt: “Emotions are relatively intense feeling states that 
have recognizable antecedent causes; emotions interrupt ongoing thought processes behaviors and 
demand attention”. Elke emotie kan worden gezien als  een reactie op een specifieke gebeurtenis en 
geeft aanleiding tot bijbehorend adaptief gedrag (Watson & Clark, 1994). Belangrijke emoties zijn 
liefde, blijheid, verdriet, angst en boosheid (Shaver et al., 1987). Emoties hebben een grote impact op 
het welzijn, het sociaal functioneren en het probleemoplossend vermogen van een individu (Smith & 
Lazarus, 1990). De affiliërende functie van emoties stimuleert het aangaan en handhaven van 
helpende en harmonieuze sociale relaties met anderen (Fischer & Manstead, 2008). Emoties dragen 

















teamlid specifieke emoties uit en deelt met andere teamleden, is hierbij afhankelijk van de ervaren 
nabijheid met de ander.  
 
Een gemoedstoestand definieert George (1996, p. 154)  als: “Moods are generalized and pervasive 
feeling states that do not necessarily have recognizable antecedent causes. In tegenstelling tot 
emoties is er bij  gemoedstoestanden geen sprake van een specifieke antecedent, kennen zij een 
langer tijdsverloop, is er geen duidelijk begin of einde en is hun intensiteit gemiddeld (Gray & 
Watson, 2001; Morris, 1989). Door hun langere tijdsduur en doordringende invloed op 
groepsprocessen is het relevant om aandacht voor gemoedstoestanden te hebben (Forgas & George, 
2001). De gemoedstoestanden van het individu kunnen worden gezien als een afgeleide van de 
opeenstapeling van verschillende gebeurtenissen in diens sociale omgeving (Larsen, 2000; Gray & 
Watson, 2001). Enkele gemoedstoestanden zijn opgewektheid, bedroefdheid en prikkelbaarheid. De 
gemoedstoestanden beïnvloeden hoe een teamlid een gebeurtenis interpreteert en waardeert 
(Ekman, 1994).  
 
Teamleden kunnen (bewust en onbewust) verschillende emoties en/of gemoedstoestanden in een 
team uiten. Deze uiting kan verbaal en non-verbaal zijn (door bijvoorbeeld gezichtsuitdrukkingen en 
lichaamshouding) (Kelly & Barsade, 2001). In tabel 2.1 zijn de conceptuele verschillen tussen emoties 
en gemoedstoestanden uiteengezet (Gray & Watson, 2001).  
 
Tabel 2.1: Kenmerken emoties en gemoedstoestanden (Gray & Watson, 2001, p.25) 
 Emotion Mood 
Duration Brief, short term, spontaneous onset, lasting 
seconds unless stimulus persists 
Long term, pervasive, changing state of mind, 
lasting minutes to days 
Object Focused on a particular object or event; 
response system 
Unfocused 
Intensity High intensity/activation Low to moderate intensity/activation 
Frequency Infrequent occurence Frequent, continuous, changing occurence 
Function Adaptive, to focus attention, provide 
information to the organism 
To instigate, facilitate, sustain, and modify active 
engagement with the environment 
Type entity Brief state Longer term state 
 
Affect kan worden gezien als een parapluterm voor een brede reeks aan gevoelens die individuen 
ervaren (Barsade & Gibson, 2007). Hieronder vallen gevoelstoestanden zoals emoties en 
gemoedstoestanden, maar ook persoonseigenschappen. Deze begrippen zijn in sterke mate 
verweven met elkaar.  
 
Affect laat zich onderscheiden in positief en negatief affect (Watson et al., 1988; Russell & Caroll, 
1999; Tellegen, 1982; Barsade & Gibson, 2007). Positief Affect (PA) representeert de mate waarin 
een persoon veel levenslust kent (Watson & Tellegen, 1985). Bijvoorbeeld, een teamlid dat frequent 
energiek en vrolijk is. Een persoon met een hoge PA ervaart veel energie, heeft plezier en 
onderhoudt prettige interpersoonlijke relaties. Een lage PA uit zich in kalmte, ontspanning en 
sereniteit. Een persoon met een negatief affect (NA) heeft de neiging om zich bedroefd en verward 
te voelen en heeft een negatief beeld van zichzelf en zijn omgeving.  Gedacht kan worden aan het 
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teamlid dat regelmatig gespannen oogt. Een persoon met een hoog NA voelt zich nerveus. Bij een 
lage NA is er sprake van gevoelens van lethargie, depressie en verveling.  
 
Emoties en gemoedstoestanden hebben in tegenstelling tot persoonseigenschappen een grotere 
informatieve functie (Larsen, 2000; Gray & Watson, 2001). Zij komen namelijk (direct en/of indirect) 
voort uit de interactie met de omgeving (Frijda & Mesquita, 1994; Larsen, 2000; Smith & Lazarus, 
1990) en veranderen naarmate de tijd vordert (George, 2002). De persoonseigenschappen kennen 
daarentegen een relatief stabiel en voorspelbaar verloop, ongeacht de situatie waarin een individu 
verkeert (Barsade & Gibson, 2007). Vanwege deze reden vallen persoonseigenschappen buiten de 
onderzoeksscope.  
 
IIn onderstaande tabel 2.2 is weergegeven hoe de specifieke emoties en gemoedstoestanden zich 
onderling en hiërarchisch verhouden tot PA en NA.   
 
Tabel 2.2: Een taxonomie van het construct affect (Gray & Watson, 2001, p.38) 
 Affect  
Type affect Negative affect Positive affect 
Emotion Fear Sadness Anger Guilt Joy Pride Interest 
Mood Nervous  Distressed Irritable Ashamed Cheerful Confident Attentive 
 
 
2.1.2 De informatieve functie van affect 
In hoofdstuk 1 is gesproken over de informatieve functie van affect. In deze paragraaf wordt deze 
informatieve functie uitgediept.  
 
De informatieve en signalerende functie van affect zorgen ervoor dat er constructief met 
veranderingen in de omgeving omgegaan kan worden (Weiss, 2001). In de emotie of 
gemoedstoestand ligt informatie  besloten die duidelijk maakt hoe een persoon zich tot zijn 
omgeving verhoudt (Hochschild, 1983). De affecten helpen het individu om informatie over de 
situatie te krijgen (George & Zhou, 2007), problemen te adresseren en deze op te lossen (Fischer & 
Manstead, 2008). De verschillende affecten hebben invloed op de denkprocessen en gedragingen 
van personen (George, 1996). Zij geven belangrijke signalen hoe constructief met (crisis)situaties in 
de omgeving, dagelijkse eisen en andere personen kan worden omgegaan (Finemann, 2008; George, 
2002; Scherer & Tran, 2001). George (2002, p.188) verduidelijkt dit als volgt: “Experienced and 
conveyed emotions provide group members with information about how other members of the group 
are feeling, how they appraise circumstances and events affecting the group, and how they perceive 
their relationships with other group members”. Een voorbeeld. De positieve affecten van de 
teamleden na een belangrijk succes geven het team informatie over de collectieve mogelijkheden, de 
potenties voor de verdere toekomst en de sociaal-emotionele aantrekkelijkheid van de groep 
(George, 2002).  
 
Tabel 2.3 maakt inzichtelijk dat in de verschillende affecten waardevolle informatie ligt besloten. 
Hierdoor kan  affect een constructieve bijdrage leveren aan het leren binnen organisaties waarin 
teams acteren (Scherer & Tran, 2001, p.387): “Emotions focus the energies of an organisation on 
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events, provide the organization with crucial learning opportunities, and produce the motivational 
underpinning necessary for a sustained effort to learn about adapting to changing environments”. 
Ook communiceren de specifieke affecten een behoefte (Parkinson, 1996). Parkinson spreekt in dit 
kader van een ‘communicatieve agenda’. Het geërgerde teamlid heeft bijvoorbeeld impliciet de 
behoefte om serieus en respectvol behandeld te worden in zijn afwijkende standpunten. Ook maakt 
tabel 2.3 duidelijk dat de affecten een specifieke adaptieve functie hebben (Smith & Lazarus, 1990). 
Bijvoorbeeld, de bezorgdheid van een teamlid is er op gericht om mogelijke schade voor het team te 
vermijden.  
 
Tabel 2.3: De informatieve functie van affect (Scherer & Tran, 2001; Parkinson, 1996; Smith & 
Lazarus, 1990) 
Affect (emotions and moods) Effect on learning (Scherer & Tran, 2001) Communicative agenda 
(Parkinson, 1996) 
Proposed adaptive function 
(Smith & Lazarus, 1990) 
Interest, hope, joyful 
anticipation, love 
Foster exploration and development, 
provide motivational underpinning for 
sustained goal-directed activity. 
Let’s keep on trying! 
(hope) 
Be/stay my special ally! 
Let’s be intimate (love) 
Sustain commitment and coping 
(hope) 
Relief, satisfaction, 
contentment, joy, happiness, 
pride, elation,  
Positively reinforce achievement, are 




Anxiety, fear, distress, 
pessimism 
Serve as warnings of imminent danger or 
negative consequences based on 
generalizations from past experiences 
Help/protect me! (fear) Avoid potential harm (anxiety) 
 
Sadness, resignation, shame, 
guilt 
Serve to facilitate restoration of forces 
and internal adaptation after an 
uncontrollable loss or the discovery of a 
major personal shortcoming requiring 
dissimulation, repair, or both in oneself 
Forgive me! (guilt) Get help and support in the face 
of harm/disengage from a lost 
commitment (sadness)Make 
reparation for harm to 
others/motivate socially 
responsible behavior (guilt) 
Irritation, anger, hate, 
aggressiveness 
Serve to forcefully overcome obstacles to 
goal achievement and assert individual or 
organizational interest and status  
Take me seriously and 
give me the respect I 
deserve! (anger) 
Remove source of harm from 
environment and undo harm 
(anger) 
 
2.1.3 Affectregulatie in teams 
De voorgaande paragraaf heeft duidelijk gemaakt dat emoties en gemoedstoestanden door hun 
informatieve en signalerende functie mogelijk een bijdrage kunnen leveren aan de effectiviteit en het 
leren van teams.  
 
In de ideale situatie is er binnen een team een klimaat waarin het affect van de teamleden op een 
constructieve manier aan de orde kan worden gesteld (Homan, 2007). De affectieve input van de 
teamleden kan volgens Homan worden gebruikt bij het werken aan een bepaald leerdomein. Echter, 
binnen een team is er niet altijd ruimte voor een specifieke emotie of gemoedstoestand van de 
teamleden (George, 2002). In de onderlinge interactie tussen de teamleden reguleert het team 
namelijk zijn affect (Kelly & Barsade, 2001). Gross (1998) definieert affectregulatie als: “The attempt 
to influence which emotions and moods we have, when we have them, and how these emotions and 
moods are experienced or expressed”.  Deze regulatie heeft betrekking op vragen als welke specifieke 




Een teamlid heeft interne affectregulatie nodig om gewenste gevoelens op te wekken en 
ongewenste gevoelens binnen een team te onderdrukken (Barsade & Gibson, 20097; Hochschild, 
1983). Zoals in hoofdstuk 1 reeds is opgemerkt, beïnvloeden de sociale conventies en de indruk die 
men op anderen wil maken welke specifieke emoties en gemoedtoestanden de teamleden in het 
team durven te laten zien, en welke niet (Fineman, 2001; Morris & Feldmann, 1996). Naast 
affectregulatie op teamniveau vindt als gevolg daarvan dus ook op individueel niveau affectregulatie 
plaats.  
 
Hoe een individueel teamlid zijn affectieve expressie in een team reguleert, vindt mede plaats onder 
invloed van cognitieve processen, situationele selectie en responsmodulatie (Diefendorff et al., 2008; 
Larsen, 2000). Onder invloed van cognitieve processen herwaardeert of herinterpreteert een teamlid 
situaties zodanig dat de emotionele impact voor hem draaglijk wordt (Diefendorff et al., 2008). Dit 
gebeurt door cognitieve re-framing (bijvoorbeeld door te denken dat een situatie nog erger kan) of 
door het perspectief van iemand anders in te nemen (bijvoorbeeld door de situatie vanuit het 
perspectief van een teamlid te bekijken) (Frost, 2007).  
Bij situationele selectie kiest het individu ervoor om situaties met bepaalde mensen, op specifieke 
plaatsen of typerende onderwerpen te vermijden of juist aan te gaan. (Diefendorff et al., 2008). Een 
teamlid dat zich bijvoorbeeld onzeker voelt in het bijzijn van een collega-teamlid die verbitterd is, 
vermijdt het samenzijn met hem. Responsmodulatie heeft betrekking op de directe pogingen van 
een individu om zijn affect te veranderen (Larssen, 2002). Het individu kan hierbij de strategie 
hanteren dat gevoelde emoties worden onderdrukt. Ook is het mogelijk dat bepaalde affecten 
worden gespeeld terwijl het individu deze intern feitelijk niet ervaart (Diefendorff et al., 2008).  
 
De affectregulatie van de teamleden hangt sterk samen met het concept ‘emotional labor’ 
(Hochschild, 1983). Emotional labor betreft de regulatie van gevoelens en hun expressie op het werk 
(George, 2002; Morris & Feldman, 1996; Austin et al., 2008). Het werk kan bijvoorbeeld vereisen dat 
het teamlid geacht wordt constant een vriendelijke lach te tonen en een opgewekte stem te laten 
horen. Gevoelens van lethargie of ergernis dienen daarentegen uitgesloten te worden. De ‘emotional 
labor’ impliceert dus dat bepaalde affecten versterking behoeven en anderen juist onderdrukt 
dienen te worden om als teamlid binnen het team geaccepteerd te worden (Gardner et al., 2009).   
 
Achter de affectregulerende strategieën in teams gaan expressieregels schuil. De expressieregels 
beïnvloeden de affectieve expressie van een teamlid (Gardner et al. 2009). Zoals in hoofdstuk 1 is 
aangegeven, dicteren expressieregels welke specifieke affecten sociaal wenselijk zijn om te uiten in 
een bepaalde situatie én hoe deze geuit dienen te worden (Kemper, 2000; Parkinson, 1996; Ekman, 
1973). De expressieregels zijn cognitieve representaties van de sociale conventies in het team over 
de (on)gewenste affectuitingen (Matsumoto et al., 1998). Dergelijke regels kunnen worden 
aangemerkt als teamnormen (Kelly & Barsade, 2001; Barsade & Gibson, 1998). Teamnormen 
voorzien de teamleden van informatie over de groepsrealiteit en de geoorloofde standaarden 
waaraan een persoon zijn gedrag kan toetsen (Colman & Carron, 2001; Taggar & Ellis, 2007; 
Remmerswaal, 2003). Als de teamnormen eenmaal zijn ontstaan, hebben deze veel invloed op hoe 
de teamleden een situatie waarnemen, beleven en zich gedragen. De normen over emotionele 
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expressie worden overgebracht en gehandhaafd onder invloed van socialisatieprocessen binnen de 
groep (Parkinson, 1996; Kelly & Barsade, 2001; Finemann, 2000, 2008). De expressieregels moeten 
teamleden ‘op hun plaats houden’ (Fineman, 2008). Het moet een teamlid duidelijk zijn wanneer hij 
wel en niet zijn angst, affectie, liefde, zorgen of bedroefdheid kan uiten – ongeacht wat intern wordt 
gevoeld. Wanneer een afwijking wordt waargenomen, hanteren teamleden affectregulerende 
strategieën om deze te reduceren (Gardner et al., 2009; Grandey, 2003; Diefendorff et al., 2008).  
 
De expressieregels in een team verschillen naar frequentie, intensiteit en tijdsduur (George, 2002; 
Gardner et al., 2009). Bijvoorbeeld, binnen een team kan het zijn dat er frequent ruimte is voor 
boosheid en het cynisme van de teamleden jegens het management. Blijmoedige affecten 
daarentegen gedoogt het team kortstondig of alleen maar in bijzondere situaties. 
 
De expressieregels in een team kunnen als een expliciete regel gelden (Austin et al., 2008). 
Bijvoorbeeld de regel dat de docent in elk contact met de studenten een vriendelijke lach dient te 
tonen. Austin et al. geven echter ook aan dat de expressieregels een impliciet karakter kunnen 
hebben. In dit geval kan worden gesproken van de percepties die de teamleden van de 
expressieregels in het team hebben. De teamleden kunnen verschillen naar de wijze waarop zij 
expressieregels percipiëren (Austin et al., 2008). Deze perceptie is volgens Austin et al. afhankelijk 
van de verwachting die het individu heeft welke affecten hij wel of juist niet dient te uiten in een 
bepaalde setting. In dit onderzoek staan de gepercipieerde, impliciete expressieregels in teams 
centraal. Op deze manier kan in tegenstelling tot expliciete expressieregels inzicht worden verkregen 
in hoe eventuele expressieregels mogelijk verschillend ervaren worden door de teamleden (Austin et 
al., 2008). Verwacht wordt dat juist deze perceptie van de expressieregels bepaalt hoe de affectuiting 
van de teamleden in het team er uit ziet.  
 
De gepercipieerde expressieregels beïnvloeden de gedragsmatige responsen van het individu in de 
groep (Matsumoto et al., 1998; Ekman & Friesen, 1975). De invloed van de sociale context en het 
leren van het individu kunnen er toe leiden dat het individu er bewust of onbewust voor kiest om zijn 
gedragsrespons te wijzigen. De affectmodificaties kunnen leiden tot de volgende responsen 
(Matsumoto et al., 2005):  
- Versterking. Het teamlid uit zijn affect meer dan hij eigenlijk van binnen voelt.  
- Verzwakking. Het affect wordt minder intens geuit dan wat het teamlid eigenlijk voelt. 
- Neutralisering. Het teamlid uit niets aan affect. 
- Maskering. Hierbij uit het teamlid een ander affect dan wat hij eigenlijk voelt. 
- Kwalificatie. Het affect wordt in combinatie met een ander affect geuit. Dit kan gelijktijdig, 
maar ook achter elkaar plaatsvinden. 
- Geen modificatie. Het teamlid uit het authentiek gevoelde affect zonder intern te 
interveniëren.  






2.2  Teamleren en teamleergedrag 
In paragraaf 2.1 is ingegaan op affect, de informatieve functie van affect en de expressieregels als 
affectregulerend mechanisme. Hierbij is helder geworden dat de emoties en gemoedstoestanden van 
de teamleden een bijdrage kunnen leveren aan het leren in teams. In deze paragraaf worden het 
construct teamleren en de hiermee samenhangende teamleergedragingen geëxploreerd.  
 
2.2.1  De relevantie van teamleren 
Teamleren heeft betrekking op het verwerven van kennis, vaardigheden en prestatiebekwaamheden 
door teamleden middels interactie en ervaring (Kozlowski & Ilgen, 2006). Het teamleren genereert 
concurrentievoordelen op organisatieniveau, zorgt voor een hogere  teameffectiviteit en vergroot 
het aanpassingsvermogen van het team en de organisatie bij omgevingsveranderingen (McCarthy & 
Garavan, 2008; Edmondson, 1990; Senge, 1992; Kozlowski & Ilgen, 2006; Decuyper et al., 2010). 
Effectieve teams hebben geleerd én blijven leren hoe zij de onderlinge interactie kunnen 
aanmoedigen, verkennen mogelijkheden en komen tegemoet aan de vereiste prestatiemaatstaven 
(Hackman & Wageman, 2005). Teamleren draagt bij aan doorbreken van oude, disfunctionele 
routines en het leren van nieuwe, functionele routines (Gersick & Hackman, 1990; Weiss & Ilgen, 
1985). Deze routines kunnen betrekking hebben op overtuigingen, referentiekaders, gedeelde 
waarden, regels en procedures die gelden binnen het team.  
 
2.2.2 Definities van teamleren 
Hoe kan teamleren worden gedefinieerd? Een review van de wetenschappelijke literatuur over 
teamleren laat zien dat het construct complex en veelomvattend is (zie tabel B1.1, bijlage 1). De 
definities in tabel B1.1 maken duidelijk dat teamleren als een uitkomst en als een proces beschouwd 
kan worden. Uitkomstdefinities hebben betrekking op veranderingen in kennis, de resultaten die 
voortkomen uit de interactie tussen teamleden (bijv. Argote et al., 2001; Ellis et al., 2003) en 
wijzigingen in het teamgedrag (bijv. Wilson et al., 2007) die bijdragen aan betere teamprestaties 
(Kozlowski & Ilgen, 2006).  
 
De procesdefinities (bijv. Edmondson, 1999; McCarthy, 2008) omvatten aspecten als reflectie en 
actie (Dewey, 1938; Edmondson, 2002; Gibson & Vermeulen, 2003), kennisdeling en 
kennisconstructie (bijv. Argote et al., 2001), dialoog en discussie (bijv. Senge, 1992) en het zorgen 
voor verbeteringen (Kolb, 1984; Argyris & Schön, 1978). Het experiëntiële leren ligt ten grondslag aan 
de procesdefinities van teamleren (Kayes, 2003). Bij dit experiëntiële leren  onderscheidt Kolb (1984) 
concrete ervaringen, observatie en reflectie, de ontwikkeling van abstracte concepten en het testen 
daarvan in nieuwe situaties.  Op teamniveau betekent dit dat het collectieve leren van een team een 
conceptuele, reflectieve fase en een actieve, operationele fase omvat (Soule & Applegate, 2009).  
 
Teamleren kan ook worden gedefinieerd in termen van zowel proces als uitkomst (Foldy & Buckley, 
2009; Decuyper et al., 2010). De definitie van Argote et al. (2001) in tabel 2.4 maakt duidelijk dat 
proces en uitkomst in sterke mate gerelateerd zijn aan elkaar. In deze thesis wordt teamleren als een 





2.2.3 De relevantie van teamleergedragingen 
Teamleren gebeurt niet vanzelf (Savelsbergh, 2010). Teamleergedrag is nodig om teamleren te 
kunnen bewerkstelligen. Wat is teamleergedrag? Teamleergedrag betreft de activiteiten waarbij de 
teamleden ernaar streven om taakrelevante kennis door interactie met elkaar te verwerven, te 
delen, te verfijnen of te combineren (Argote et al., 2001).  
 
De collectieve teamleergedragingen zijn nodig om gezamenlijke leeruitkomsten te bereiken 
(Savelsbergh, 2010). Zij dragen bij aan de ontwikkeling, ontdekking en toepassing van kennis en 
informatie op het niveau van het teamlid, het team en de teamomgeving (Soule & Applegate, 2009; 
Kasl et al., 1997). Het teamleergedrag zorgt er hierbij voor dat de teamleden bewust en expliciet 
leren van hun ervaringen (Savelsbergh, 2010). De bewustwording geeft teams inzicht in hun huidige 
routines, zet aan om deze op hun functionaliteit te onderzoeken en stimuleert om eventueel nieuwe 
routines ontwikkelen (Gersick & Hackman, 1990). Ook zorgen de teamleergedragingen er voor dat de 
teamleden betere plannen opstellen en is de kans op onverwachte ontdekkingen groter (Yeh & Chou, 
2005).  
 
2.2.4 Concrete teamleergedragingen 
Savelsbergh (2010) onderscheidt een achttal gedragsdimensies bij teamleergedrag: gezamenlijk 
exploreren, co-construeren van een gezamenlijke mening, reflecteren op de teamuitkomsten, 
reflecteren op de teamprocessen, onderling communiceren van fouten, gezamenlijk analyseren van 
fouten, feedback op het team managen en gezamenlijk experimenteren. De diverse 
teamleergedragingen zijn complementair aan elkaar. Bijvoorbeeld, door zowel te reflecteren op 
teamprocessen en te communiceren over fouten neemt de kans op een betere teamprestatie toe.  
In de teamleergedragingen zijn reflectie- en actiegedragingen te onderscheiden. 
Reflectiegedragingen hebben betrekking op de reflectie op teamuitkomsten en –processen, 
foutenanalyse, het delen van informatie, het vragen van feedback en het analyseren van ervaringen 
uit het verleden (Edmondson, 1999). Actiegedragingen zijn experimenteren, de co-constructie van 
een gezamenlijke betekenis, het initiëren van veranderingen, het implementeren van ideeën en het 
verspreiden van informatie (Decuyper et al., 2010). 
 
De teamleergedragingen kunnen op veel aspecten en onderwerpen betrekking hebben. Het leren 
van teams kan zich richten op taakaspecten (bijv. hoe het team werkprocessen efficiënt kan 
organiseren), procesactiviteiten (bijv. hoe de interactie tussen de teamleden kan verbeteren) en 
sociale facetten (bijv. informatie over de persoonseigenschappen en dominante affecten van een 
teamlid) (Rupert, 2009). Het sociale leren zorgt ervoor dat de teamleden het gedrag en de affecten 
van de ander beter kunnen interpreteren (Decuyper, 2010).  
 
2.2.5 Deling, co-constructie en constructief conflict 
Teamleren vindt plaats in een context, waarbij gedrag, mentale processen en 
omgevingsveranderingen continu in interactie met elkaar zijn (Homan, 2007). De interactiekwaliteit 
binnen een team moet voldoende variëteit genereren om aan te kunnen sluiten op de variëteit van 
het leerdomein (Homan, 2007; Wierdsma, 1999). Homan geeft hierbij aan dat deze variëteit nodig is 
om rijke, brede en diepgaande dialogen tussen de teamleden mogelijk te maken. De kwaliteit van de 
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dialoog draagt namelijk bij aan de kwaliteit van de teamleerprocessen (McCarthy, 2008, Decuyper, 
2010). Deling, het co-construeren van een gezamenlijke betekenis en constructief conflict zijn in dit 
kader belangrijke teamleerprocessen (Wilson et al., 2007 & Van den Bossche et al., 2006). De 
gepercipieerde teamexpressieregels kunnen de kwaliteit van deling, co-constructie en constructief 
conflict in het team beïnvloeden.  
 
2.3 Conceptueel model en hypothese 
Teams kunnen een sterk medium zijn voor gedragsverandering en leerprocessen (Remmerswaal, 
2003, 2007). De kwaliteit van leren in een team is afhankelijk van contextuele sociale factoren 
(Kozlowski & Ilgen, 2006). De overtuigingen van de teamleden over de interpersoonlijke context, 
zoals psychologische veiligheid, zijn van invloed op leergedrag (Edmondson, 1999; Argyris & Schön, 
1978). Een andere invloedrijke interpersoonlijke factor heeft betrekking op de expressieregels 
(Fineman, 2008; George, 2002). In paragraaf 2.1.3 is duidelijk geworden dat expressieregels 
normatief voorschrijven welke en op welke wijze specifieke affecten in een team geuit dienen te 
worden. De teamexpressieregels beïnvloeden de affectieve respons van de teamleden (Fineman, 
2008). Of de teamleden daadwerkelijk overgaan tot het delen van hun affect in hun team wordt dan 
ook in sterke mate bepaald door de expressieregels die zij percipiëren.  
 
Aandacht voor affect in teams is vanwege haar informatieve functie gewenst (zie paragraaf 2.1.2). De 
geuite affecten zouden een positieve bijdrage kunnen leveren aan het leren en het adaptief 
vermogen van het team (Homan, 2007). Positief affect draagt bij aan onconventioneel gedrag en 
creatieve gedachten en genereert acties van het individu en het team (Fiedler, 2001). Ook zorgt 
positief affect ervoor dat een individu de situatie als niet-bedreigend ervaart (Schwarz & Bless, 1991). 
Dit sluit nauw aan op de conclusie van Edmondson (1999) dat de ervaren psychologische veiligheid in 
het team bijdraagt aan teamleergedrag. Als een teamlid bijvoorbeeld het gevoel heeft dat hij in het 
team volop ruimte heeft om zijn prikkelbaarheid te uiten lijkt de kans aannemelijk dat hij ook de 
vrijheid ervaart om zijn fouten toe te geven. Een andere benefit is dat positief affect cognitieve 
flexibiliteit genereert (De Dreu et al., 2008). De kans dat de teamleden vol overgave werken aan een 
taak en en op zoek gaan naar nieuwe informatie is hierdoor groter (Klep, 2010). Bijvoorbeeld, ten 
aanzien van nieuwe informatie over innovatieve bouwtechnieken of state-of-the art software die 
bijdraagt aan procesoptimalisatie.  
 
Negatieve affecten hebben een positief effect op prestatiegerichte uitkomsten, zoals 
oordeelsvorming, besluitvorming en analytische taken (Klep, 2010). Teamleden zijn hierdoor beter in 
staat om op basis van beschikbare informatie juiste en realistische conclusies te trekken. Gedeeld 
negatief affect kan voordelen geven bij taken waarbij accuratesse en zorgvuldigheid nodig zijn 
(Fiedler, 2001). Bijvoorbeeld bij het opstellen van een gezamenlijke inzetplanning voor het 
docententeam voor het volgende schooljaar.  
 
De positieve en negatieve affecten van de teamleden kunnen in de ideale situatie ervoor zorgen dat 
de teamleden met meer inspanning en volharding aan hun taken werken (Sy et al., 2005). Ook 
dragen zij bij aan een bereidheid tot leren (Scherer & Tran, 2001). Tevens blijkt dat mensen meer 
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leren als een bepaalde gebeurtenis matcht met hun huidige gemoedstoestand (Gray & Watson, 
2001). 
 
In het voorgaande is duidelijk geworden dat expressieregels de informatievariëteit in het team 
begunstigen als de teamleden voldoende ruimte ervaren om hun emoties en gemoedstoestanden in 
hun docententeam te uiten. Deze informatievariëteit is nodig om rijke, brede en diepe dialogen 
tussen de teamleden mogelijk te maken (Homan, 2007). Het delen van informatie, zoals het affect 
van de teamleden, is hierbij een belangrijke teamleerprocesvariabele die het teamleren begunstigt 
(Decuyper et al., 2010).  
 
Gepercipieerde teamexpressieregels waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun affect te uiten, 
maken het mogelijk om als team van de diverse benefits van de affecten te profiteren. Hierdoor 
ontstaan mogelijk gunstige voorwaarden voor teamleergedrag. Teamleergedragingen, zoals 
experimenteren met nieuwe werkmethoden en het co-construeren van betekenis, lijken bijvoorbeeld 
gemakkelijker tot stand te komen bij expressieregels waarbij de teamleden zich vrijer voelen om hun 
positief affect te uiten. Gepercipieerde teamexpressieregels waarbij teamleden zich vrij voelen om 
hun negatief affect te uiten, lijken een gunstige bijdrage aan foutenanalyse en reflectieve 
teamleergedragingen te leveren.  
 
Op basis  van deze redenering is de onderzoekshypothese als volgt: 
H1: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
 
Specifieker zijn de volgende hypothesen geformuleerd: 
H1a: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
positief affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
H1b: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
negatief affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
 












- Positief affect 
- Negatief affect 
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3. Methodologische verantwoording 
 
De methodologie van het onderhavige onderzoek staat in dit hoofdstuk centraal. Hiertoe worden in 
paragraaf 3.1 het onderzoekstype en het -ontwerp toegelicht. De dataverzamelingsmethode wordt 
vervolgens in paragraaf 3.2 verantwoord. Paragraaf 3.3 gaat in op de logistieke aspecten van 
dataverzameling. In paragraaf 3.4 is de respons op de vragenlijst weergegeven.  
 
3.1 Onderzoekstype en onderzoeksontwerp 
Veel onderzoek naar teamleergedrag en teamaffect is in laboratoria tot stand gekomen (Edmondson, 
1999; Savelsbergh, 2010; Kelly & Barsade, 2001). In aansluiting op de aanbeveling om meer 
onderzoek naar teams in de empirische praktijk uit te voeren (Kozlowski & Ilgen, 2006), is er in dit 
onderzoek voor gekozen om docententeams binnen de Hogeschool te onderzoeken. Het empirische 
onderzoek heeft een toetsend karakter. Bij een toetsingsonderzoek wordt nagegaan of één of meer 
hypothesen die zijn afgeleid van de theorie kloppen (Baarda & De Goede, 1990). Het onderzoek is er 
voornamelijk op gericht om te bewijzen dat de verwachte samenhang tussen gepercipieerde 
teamexpressieregels in en teamleergedrag daadwerkelijk bestaat. Sprake is van een kwantitatief 
onderzoek dat cross-sectioneel is uitgevoerd.  
 
De keuze is gemaakt om te werken met een vragenlijst die door de respondenten zelf moet worden 
ingevuld (zie bijlage 3). Een vragenlijst maakt het mogelijk om de variabiliteit van de verschillende 
verschijnselen te ontdekken en de verbanden tussen de variabelen te onderzoeken en te verklaren 
(Saunders, et al., 2008). Het survey is een type onderzoek waarbij de onderzoeker probeert om op 
systematische wijze een breed beeld te krijgen van een in principe tijdruimtelijk uitgebreid fenomeen 
(Verschuren & Doorewaard, 2007).  
 
3.2 Verantwoording dataverzamelingsmethode  
De vragenlijst is opgebouwd uit drie delen. Hieronder wordt elk deel van de vragenlijst afzonderlijk 
toegelicht.  
 
3.2.1 Toelichting op deel A van de vragenlijst 
In het eerste deel zijn algemene vragen gesteld. Deze vragen hebben betrekking op het team 
waarbinnen de respondent participeert, geslacht, leeftijd, de lengte van het dienstverband binnen de 
Hogeschool Utrecht, de tijdsduur dat men werkzaam is binnen het huidige team, de frequentie van 
de teamoverleggen en hoe vaak de meeste teamleden elkaar zien. Deze variabelen zijn 
controlevariabelen omdat zij de relatie tussen de onafhankelijke en de afhankelijke variabele in het 
onderzoek mogelijk beïnvloeden (Baarda & De Goede, 2006). De frequentie waarmee het 
docententeam gemiddeld een teamoverleg heeft, kan bijvoorbeeld het mogelijke  verband tussen 
gepercipieerde teamexpressieregels in teams en teamleergedrag eventueel beïnvloeden.  
 
3.2.2 Toelichting op deel B van de vragenlijst: teamleergedragingen 
In het tweede deel van de vragenlijst zijn vragen gesteld ten aanzien van het teamleergedrag van de 
teamleden. Hierbij is de vragenlijst van Savelsbergh (2010) gehanteerd. Deze werkwijze heeft als 
voordeel dat de theoretische begrippen al zijn geoperationaliseerd en gevalideerd (Verschuren & 
24 
 
Doorewaard, 2007). Het gevalideerde meetinstrument van Savelsbergh is aantrekkelijk omdat het 
diverse dimensies van teamleergedrag omvat.  
 
De volgende acht dimensies van teamleergedrag zijn in de vragenlijst te onderscheiden (Savelsbergh, 
2010): co-construeren van een gezamenlijke mening (3 items), gezamenlijk exploreren (4 items), 
reflecteren op de teamuitkomsten (3 items), reflecteren op de teamprocessen (4 items), onderling 
communiceren van fouten (4 items), gezamenlijk analyseren van fouten (4 items), feedback op het 
team managen (3 items) en gezamenlijk experimenteren (3 items). In de vragenlijst zijn 
controlevariabelen opgenomen. Enkele voorbeelden van teamleergedragingen in de vragenlijst zijn: 
“Als team proberen we nieuwe werkwijzen uit” en “We verzamelen regelmatig feedback op onze 
werkwijzen”.  
 
De stellingen die aan de respondenten werden voorgelegd, konden gescoord worden op een 
vijfpunts-Likertschaal. Het meten van oordelen en percepties van respondenten laat zich goed 
combineren met ‘self report’ vragenlijsten die gebruik maken van de Likertschaal, waarbij de range 
varieert  van 1 = geheel mee oneens en 5 = geheel mee eens (Albaum, 1997). Het onderstaande 
voorbeeld verduidelijkt deze werkwijze (zie tabel 3.1).   
 













Informatie van teamleden wordt aangevuld met 
informatie van andere teamleden.  
1 2 3 4 5 
 
De respondenten scoorden op deze wijze 28 stellingen.  
 
3.2.3 Toelichting op deel C van de vragenlijst: gepercipieerde teamexpressieregels 
In veel onderzoeken zijn de gepercipieerde expressieregels benaderd als een theoretisch construct 
(Matsumoto et al., 2005). Empirisch onderzoek naar expressieregels is daarentegen beperkt. 
Gepercipieerde expressieregels en emotionele expressie zijn nauw verweven met elkaar (Matsumoto 
et al., 2005). De onderliggende assumptie hierbij is dat de gedragsmatige emotionele expressie een 
consequentie is van de cognitieve expressieregels én daarom informatie geeft over de 
expressieregels die het individu ervaart. In de geraadpleegde onderzoeken zijn de gepercipieerde 
expressieregels en emotionele expressies derhalve veelal in hun onderlinge samenhang onderzocht. 
Tabel B2.1 in bijlage 2 geeft een overzicht van de gehanteerde methodologie in de geraadpleegde 
onderzoeken naar expressieregels en emotionele expressie.  
 
Tabel B2.1 maakt duidelijk dat kwantitatieve en kwalitatieve onderzoeksmethoden zijn gehanteerd 
bij het meten van expressieregels en emotionele expressie. Bij kwantitatieve onderzoeken is middels 
vragenlijsten de emotionele controle en de emotionele expressie voor een afgebakend aantal 
affecten bij verschillende doelgroepen gemeten. Kwalitatief vignette-onderzoek heeft vooral bij 
kinderen en universiteitsstudenten plaatsgevonden. Vignetteonderzoek is een onderzoeksvorm 
waarbij met gebruik van denkbeeldige situaties (vignetten) kan worden vastgesteld welke 
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omstandigheden invloed hebben op de houdingen en gedragingen van respondenten (Zeman & 
Garber, 1996). In de vignetteonderzoeken lag de focus eveneens op een beperkt aantal affecten.  
 
Tabel B2.1 maakt verder inzichtelijk dat de onderzoeksscope uitsluitend lag op emoties. 
Gemoedstoestanden zijn in de onderzoeken buiten beschouwing gelaten. Zeker gezien hun 
informatieve functie is dit een gemis (zie paragraaf 2.1.2). Tevens heeft de verkenning naar 
onderzoeksmethoden duidelijk gemaakt dat enkele onderzoeken inzoomen op specifieke emotionele 
expressies, zoals gezichtsuitdrukkingen (Zaalberg et al., 2004; Ekman, 1973). Ook werd duidelijk dat 
de expressieregels niet in de context van (docenten)teams zijn onderzocht.  
 
In dit onderzoek zijn de gepercipieerde expressieregels gemeten door de respondenten rechtstreeks 
te bevragen op het construct (Matsumoto et al., 1993). De gepercipieerde expressieregels in de 
vragenlijst zijn geoperationaliseerd naar de mate waarin een teamlid zich vrij voelt om uiting te 
geven aan een specifiek affect in zijn docententeam. Deze formulering is gedeeltelijk ontleend aan de 
Display Rule Assessment Inventory (Matsumoto et al., 2005).  
De expliciete expressieregels zijn in dit onderzoek buiten beschouwing gelaten. Op basis van 
participatieve observaties van de onderzoeker bestaat namelijk de indruk dat in de onderwijssector 
geen duidelijk expliciete (team)expressieregels overgebracht worden. De indruk bestaat dat 
expressieregels in docententeams impliciet gecommuniceerd worden. In commerciële 
serviceverlenende functies (bijv. een stewardess of een kledingverkoopster) zijn deze expliciete 
expressieregels daarentegen duidelijker hoorbaar en zichtbaar (Hochschild, 1983).  
 
Survey-onderzoek is een verantwoorde onderzoeksmethode om respondenten te bevragen op de  
gepercipieerde expressieregels (zie tabel B.2.1). Emotionele expressies, als afgeleide van de 
expressieregels, vallen buiten de scope van dit onderzoek. De keuze is gemaakt om niet te werken 
met bestaande meetinstrumenten (bijv. de ECQ, EES en BEQ) vanwege het beperkt aantal emoties 
dat zij meten en de sterke nadruk die zij leggen op de emotionele expressies.  
 
Juist vanwege de rijke informatieve functies die de verschillende affecten in zich bergen, is het 
gewenst  om een brede range aan gepercipieerde teamexpressieregels te onderzoeken. Voor dit 
onderzoek is derhalve gezocht naar een brede, gevalideerde set van gemoedstoestanden en emoties. 
Deze set gemoedstoestanden en emoties dient als onderlegger om onderscheidende 
teamexpressieregels te kunnen meten. Drie meetinstrumenten zijn hiertoe verkend, te weten de 
Profile of Mood States (POMS), de UWIST Mood Adjective Checklist (UMACL) en de Positive Affect 
Negative Affect Schedule (PANAS). In tabel B2.2 in bijlage 2 zijn de kenmerken van deze 
meetinstrumenten uiteengezet.  
 
Alle meetinstrumenten brengen een breed scala aan gemoedstoestanden en emoties in kaart. In 
tegenstelling tot de POMS en de UWIST onderscheidt de PANAS relatief weinig items. Vanwege de 
beoogde korte invultijd van de vragenlijst is dit een pré. De 10 itemschalen voor PA en NA zijn intern 
consistent  en de onderliggende factoren hebben een sterk discriminerend vermogen (Watson et al., 
1988). Ook is het gunstig dat de PANAS voor alle gedefinieerde tijdsbestekken gevalideerd is. Daar 
komt bij dat de PANAS in een onderwijscontext is ontwikkeld. Ook het tijdsbestek waar binnen de 
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PANAS gehanteerd kan worden, is in vergelijking met de POMS en UWIST dermate breed dat gebruik 
aantrekkelijk is. Op grond van deze voordelen is de keuze gemaakt om in dit onderzoek te werken 
met de PANAS. De 20 affect-items in de PANAS maken het als onderlegger mogelijk om een breed 
scala aan gepercipieerde expressieregels in docententeams te meten. 
 
Aan de PANAS ligt een hiërarchisch, taxonomisch schema ten grondslag (Watson & Clark, 1985). Op 
een hoger niveau van de taxonomie zijn de PA- en NA-dimensies terug te vinden (zie tabel 2.2). De 
specifieke gemoedstoestanden en emoties maken onderdeel uit van de lagere niveaus in de 
taxonomie. De 20 gehanteerde affecten in de PANAS komen voort uit 57 (PA) en 65 (NA) 
gemoedstoestanden en emoties (Watson et al., 1988). Bijvoorbeeld, de termen ‘schuld’, ‘beschaamd’ 
en ‘afkeurenswaardig’ zijn door Watson et al. gecomprimeerd tot de categorie ‘schuld’. Tabel 3.2 
bevat een weergave van de PA- en NA-items uit de PANAS.  
 




Affect (in het Engels) 
Vertaling in 
Nederlands 
PA of NA 
C1 Interested Geïnteresseerdheid  PA 
C2 Distressed Bedroefdheid NA 
C3 Excited Uitgelatenheid PA 
C4 Upset Ergernis NA 
C5 Strong Sterkte en kracht PA 
C6 Guilty Schuldgevoelens NA 
C7 Scared Angst NA 
C8 Hostile Wrok NA 
C9 Enthusiastic Enthousiasme PA 
C10 Proud Trotsheid PA 
C11 Irritable  Prikkelbaarheid  NA 
C12 Alert Waakzaamheid PA 
C13 Ashamed Schaamte NA 
C14 Inspired Inspiratie PA 
C15 Nervous Nervositeit NA 
C16 Determined Vastberadenheid  PA 
C17 Attentive Oplettendheid PA 
C18 Jittery Gejaagdheid NA 
C19 Active Levendigheid PA 
C20 Afraid Bezorgdheid  NA 
 
De periode waarover de PANAS kan worden gescoord, kan betrekking hebben op ‘het huidige 
moment’, ‘vandaag’, ‘de laatste paar dagen’, ‘een week’, ‘enkele weken’, ‘een jaar’ of ‘over het 
algemeen’ (Watson et al., 1988). In dit onderzoek is ervoor gekozen om de gemoedstoestanden en 
emoties ‘over het algemeen’ te scoren. De kans neemt dan namelijk toe dat de teamleden zowel 
positieve als negatieve expressieregels in hun teams percipiëren (Payne, 2001).  
 
De expressieregels zorgen ervoor dat het teamlid continu een inschatting moet maken welke 
affecten geschikt zijn om in het team te uiten en welke hij beter voor zich kan houden (Fineman, 
2008; Ekman, 1973). De gepercipieerde teamexpressieregels kunnen hierbij  verschillen naar de mate 
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waarin deze in het team worden ervaren en welk soort expressieregels gelden (Gardner et al., 2009). 
Beide dimensies komen terug in de vragenlijst. De sterkte en de intensiteit van de ervaren 
expressieregels bepalen in hoeverre teamleden zich vrij voelen om hun affecten in het team te delen 
(Gardner et al., 2009). 
 
De 20 items in de PANAS liggen ten grondslag aan de 20 stellingen in de vragenlijst. Bij elk affect van 
de PANAS werd de respondent gevraagd in welke mate hij zich vrij voelde om in het team uiting te 
geven aan de desbetreffende gemoedstoestand. In aansluiting op de meetschaal van Watson et al. 
(1988) is er voor gekozen om de gepercipieerde teamexpressieregels te scoren op een vijfpunts-
Likertschaal. In eerder onderzoek naar expressieregels  is eveneens gebruikgemaakt van deze 
vijfpuntsschaal (bijv. Grandey (2003). Enkele stellingen in de vragenlijst zijn (tabel 3.3): 
 














Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn 
(eventuele) ergernis.  
1 2 3 4 5 
Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn 
(eventuele) angst. 
1 2 3 4 5 
 
De PANAS-termen zijn willekeurig gedistribueerd in de vragenlijst. De overweging hierbij was om 
vaste patronen in het scoren te ontmoedigen.  
 
3.2.4 Validatie vragenlijst 
Het ontwerp van de vragenlijst heeft invloed op het responspercentage , de betrouwbaarheid en de 
validiteit van de te verzamelen onderzoeksgegevens (Saunders et al., 2008, p.342). De vragenlijst is 
gevalideerd bij twee docenten van de Open Universiteit (Faculteit Managementwetenschappen en 
Psychologie). Tevens heeft een psychologe van een landelijk assessmentcentrum de vragenlijst 
kritisch beoordeeld. Binnen de Hogeschool Utrecht hebben acht docenten de vragenlijst getest. Deze 
docenten zijn geselecteerd naar leeftijd en geslacht.  
De proefpersonen is bij het scoren van de vragenlijst gevraagd te letten op de volgende aspecten: 
 De helderheid van de instructies in de vragenlijst.   
 De tijd die het invullen van de vragenlijst kost.  
 Het relatieve gemak waarmee het invullen van de vragenlijst verloopt.  
 In hoeverre de semantische waarde en de beeldvorming van elk affect duidelijk zijn.  
 In hoeverre het verschil duidelijk is tussen affecten die relatief dicht tegen elkaar aan liggen.  
 De kwaliteit van de vertaling van de specifieke affecten van het Engels naar het Nederlands.   
 Overige aspecten die respondenten n.a.v. het invullen van de vragenlijst inbrengen.  
 
De reacties hebben geleid tot een verdere aanscherping van de vragenlijst. De aanscherping had 
betrekking op de volgende punten: 
28 
 
 Het aanvullen van enkele antwoordcategorieën in deel A van de vragenlijst die in de concept-
vragenlijst ontbraken.  
 Het veranderen van de volgorde van de stellingen ten aanzien van de teamleergedragingen. 
Dit om te voorkomen dat respondenten in verwarring zouden kunnen raken door de subtiele 
nuances in de vraagstelling waardoor de betrouwbaarheid van het antwoord lager zou zijn.  
 De vertaling van de affect-items in de PANAS-schaal. De Engelstalige affect-termen konden 
op verschillende wijzen geïnterpreteerd worden, hetgeen resulteerde in meerdere 
vertalingsopties. Uiteindelijk is de keuze gemaakt om te kiezen voor een vertaling die een 
eventuele overlap met andere affect-items uitsloot.  
 De respondenten konden zich bij enkele specifieke affecten geen voorstelling maken 
(bijvoorbeeld ‘noodlijdendheid’). In samenhang met het vorige aandachtspunt is daarom de 
keuze gemaakt om affect-items te kiezen waarvan de respondenten zich een duidelijk beeld 
konden vormen.  
 Het weglaten van enkele voorbeelden van affect. Een additioneel voorbeeld was volgens de 
proefpersonen overbodig. Zij konden zich een goede voorstelling van het desbetreffende 
affect maken.   
 Bij het invullen van deel C bestond het risico dat de respondenten, onder invloed van hun 
persoonseigenschappen, niet alle genoemde gemoedstoestanden in de PANAS zouden 
ervaren. In instructies staat daarom vermeld dat de respondent een affect niet per definitie 
bij zichzelf hoeft te ervaren. Het gaat in het onderzoek namelijk om de gepercipieerde 
teamexpressieregels. De kans dat de respondenten alle stellingen in hun team scoren, is 
hierdoor toegenomen.   
 
3.3 Toelichting op dataverzameling 
De theoretische onderzoekspopulatie omvat de docententeams binnen hogescholen in Nederland. 
De operationele onderzoekspopulatie betreft de docententeams binnen de Hogeschool Utrecht. 
Vanwege de toegankelijkheid van deze onderzoekspopulatie voor de onderzoeker is de keuze voor 
deze Hogeschool gemaakt. Bij de steekproefbepaling is er naar gestreefd om minimaal twee 
uiteenlopende contexten waar docententeams acteren in het onderzoek te betrekken.  
 
Door verschillende faculteiten in het onderzoek te betrekken is er voldoende variabiliteit wat betreft 
de gepercipieerde teamexpressieregels en teamleergedragingen bij docententeams. Bijvoorbeeld, 
een technisch georiënteerd docententeam heeft mogelijk heel andere oordelen en eigenschappen 
dan een docententeam dat verbonden is aan de opleiding Economie of Educatie. Deze verschillen 
zouden mogelijk zichtbaar kunnen zijn in de persoonseigenschappen van de teamleden, dominante 
teampercepties en de heersende overtuigingen.  
 
Het Instituut Gebouwde Omgeving van de Faculteit Natuur en Techniek en het Instituut Business 
Economics (IBE) van de Faculteit Economie en Management zijn benaderd om hun medewerking aan 
het onderzoek te verlenen. Beide instituten wensten te participeren in het onderzoek. Problematisch 
was echter dat de respons op de uitgezette vragenlijsten binnen IBE zeer laag was. Derhalve is deze 




Voorafgaand aan het distribueren van de vragenlijsten binnen IGO zijn de teamleiders en de 
clustermanager van het instituut geïnformeerd over het doel van het onderzoek en de distributie van 
de vragenlijst. Ook werden zij verzocht om hun teamleden aan te sporen de vragenlijst in te vullen.  
 
Tijdens een plenaire presentatie aan de IGO-docenten zijn de doelen, de inhoud en de relevantie van 
het onderzoek toegelicht. Bij IBE heeft deze toelichting vanwege organisatorische redenen niet 
plaatsgevonden. Het IGO-instituutmanagement heeft de teamleden tijdens deze bijeenkomst 
verzocht om mee te werken aan het onderzoek.  
 
In totaal participeren 94 docenten in 13 docententeams. De docententeams van IGO zijn gekoppeld 
aan de opleidingen Bouwkunde, Bouwtechnische Bedrijfskunde, Geodesie, Civiele Techniek en 
Ruimtelijke Ordening & Planologie. In tabel 3.4 is uitgewerkt hoeveel docenten in de teams 
participeren.  
 
In de eerste helft van februari 2011 (week 6 en 7) zijn de vragenlijsten onder de teamleden uitgezet. 
Een papieren versie van de vragenlijst is persoonlijk uitgereikt aan de desbetreffende respondenten 
met het verzoek deze binnen een week  te retourneren. Op een distributielijst is geregistreerd aan 
welke specifieke respondent de vragenlijst is uitgereikt. In week 9 en 10 is een reminder aan de 
respondenten en is hen verzocht om de vragenlijst in te vullen als dit nog niet gebeurd was. Bij 
enkele respondenten is persoonlijk navraag gedaan of zij de vragenlijst reeds ingeleverd hadden.  
 
Vanwege de volgende redenen is gekozen voor deze werkwijze: 
 De zekerheid dat alle respondenten de vragenlijst zouden ontvangen. 
 De grotere kans dat de respons op de vragenlijst hoog zou zijn. Voor deze persoonlijke 
benadering is gekozen omdat deze in vergelijking met andere distributiemethoden de 
hoogste respons genereert (Burach & Holtom, 2011).  
 De betrokkenheid die het persoonlijk uitreiken van de vragenlijst aan de respondenten bij 
hen creëert.  
 
3.4 Respons 
De respons op de vragenlijst is per docententeam uitgewerkt in tabel 3.4. Tabel 3.4 maakt duidelijk 
dat 74 van de 94 teamleden in de docententeams de vragenlijst (correct) hebben ingevuld. Dit komt 
neer op een hoge respons van 78,7% op individueel niveau. Van de 74 respondenten was 66,7% man 
en 33,3% vrouw. Het docententeam Bouwkunde – Duaal is vanwege de lage respons niet in het 






Tabel 3.4: Respons per docententeam 
Docententeam Teamgrootte (n) Respons  
(in n) 
IGO – S1 5 4 
Bouwkunde – Duaal 4 1 
Bouwkunde – S2 8 8 
Bouwkunde – S3 7 3 
Bouwkunde – S4 8 6 
Bouwkunde – S7 8 6 
Civiele Techniek - Duaal 5 5 
Civiele Techniek alle semesters 10 6 
Bouwtechnische Bedrijfskunde  9 8 
Geodesie 7 6 
Ruimtelijke Ordening S2 – S3 8 8 
Ruimtelijke Ordening S4 – S7 7 5 










De onderzoeksresultaten zijn geanalyseerd aan de hand van het volgende stappenplan (figuur 4.1):  
 













De data-analyses zijn in SPSS versie 16.0 en Microsoft Office Excel 2007 uitgevoerd.  
 
4.1 Stap 1: Datapreparatie 
De voorbewerking van de onderzoeksgegevens in het databestand heeft in deze stap 
plaatsgevonden. Voor elk docententeam is een apart databestand aangemaakt om de data-analyse in 
de vervolgstappen te vergemakkelijken.  
 
4.2 Stap 2: Toetsing interne consistentie 
De interne consistentie van de onderzoeksdata is in deze stap beoordeeld voor de gepercipieerde 
teamexpressieregels (cumulatief en onderscheiden naar positief affect en negatief affect) en 
teamleergedragingen (cumulatief en onderscheiden naar de acht dimensies). Deze interne 
consistentie refereert aan de vraag of de items hetzelfde meten en daarmee samen één schaal 
mogen vormen (Field, 2009). Cronbachs alpha is een maat voor de interne consistentie 
betrouwbaarheid. In tabel 4.1 en bijlage 2 zijn de berekende Cronbach’s alpha weergegeven.  
 
Tabel 4.1: Cronbach’s alpha variabelen 
Variabele Aantal items Cronbach’s α 
Gepercipieerde teamexpressieregels (totaal) 20 0,958 
Gepercipieerde teamexpressieregels Positief affect 10 0,927 
Gepercipieerde teamexpressieregels Negatief affect 10 0,930 
Teamleergedrag (totaal) 28 0,956 
Dimensie 1: Co-construeren van gezamenlijke mening 3 0,672 
Dimensie 2: Gezamenlijk exploreren 4 0,805 
Dimensie 3: Gezamenlijk analyseren van fouten 4 0,826 
Dimensie 4: Onderling commumiceren van fouten 4 0,854 
Dimensie 5: Reflecteren op teamprocessen 4 0,807 
Dimensie 6: Reflecteren op de teamuitkomsten 3 0,772 
Dimensie 7: Feedback op het team managen 3 0,775 
Dimensie 8: Gezamenlijke experimenteren  3 0,884 
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De hoge Cronbach’s alpha’s in de tabel maken duidelijk dat de interne consistentie van de aparte 
items acceptabel is. Dit vormt geen verrassing omdat de vragen die samenhangen met de 
constructen gepercipieerde expressieregels en teamleergedrag ontleend zijn aan gevalideerde 
vragenlijsten.  
  
4.3 Stap 3: Toetsing intra-class correlation en within group interrater agreement  
De onderzoeksresultaten op het niveau van de individuele teamleden kunnen niet zondermeer 
geaggregeerd worden naar teamniveau (Klein & Kozlowski, 2000; Ostroff, 1993; Kenny & La Voie, 
1985). In dit onderzoek is het gezien de geformuleerde hypothesen op teamniveau relevant om te 
bepalen in hoeverre daadwerkelijk sprake is van gedeelde teameigenschappen.  
 
De gepercipieerde teamexpressieregels zijn gedeelde teameigenschappen. Expressieregels worden 
namelijk sociaal geconstrueerd in het team (Barsade & Gibson, 1998; Kelly & Barsade, 2001; Gergen, 
2009). De gedeelde sociale conventies in het team bepalen welke affecten geuit kunnen worden én 
welke kenmerken deze uiting dient te hebben (Fineman, 2008). Als een collectief ervaren het team 
en haar teamleden de expressieregels. Verondersteld mag worden dat er gepercipieerde 
expressieregels in het team zijn als de teamleden gezamenlijk (redelijk) gelijk scoren op hun 
percepties ten aanzien van het kunnen uiten van diverse affecten in vergelijking met 
organisatieleden buiten het team. Ook in de vraagstelling is gerefereerd aan de ruimte die de 
teamleden in het team ervaren om hun affecten te uiten. De gepercipieerde expressieregels worden 
derhalve als een teamconstruct aangemerkt.  
 
De teamleergedragingen kunnen eveneens als een teamconstruct worden aangemerkt. De 
teamleergedragingen vinden namelijk plaats in het team én hebben betrekking op het collectieve 
leren van de docententeams (Savelsbergh, 2010). Zoals bekend kunnen de teamleergedragingen 
worden aangemerkt als een collectief proces van reflectie en actie in een team (Edmondson, 1999). 
De 28 teamleergedragingen in de vragenlijst van Savelsbergh (2010) zijn derhalve op teamniveau 
geformuleerd. Aggregatie van de individuele scores naar teamniveau wordt hiermee verantwoord 
geacht. 
 
Wat betreft de statistische analyses geldt dat er pas van gedeelde teameigenschappen kan worden 
gesproken als de individuele percepties van de teamleden voldoende overeen blijken te komen (Klein 
& Kozlowski, 2000). De statistische toetsing om te bepalen of aggregatie van individuele scores van 
teamleden naar teamleden verantwoord is, wordt hieronder uitgewerkt.  
 
Withingroup rater agreement index (Rwg) 
De ‘withingroup rater agreement index’ (Rwg), of de interbeoordelaar overeenstemming, definiëren 
James et al. (1993, p.306) als ‘de proportionele reductie in foutenvariantie’. Hierbij wordt getoetst in 
hoeverre de individuele scores van de teamleden in absolute zin met elkaar overeenkomen (LeBreton 
& Senter, 2008). De Rwg relateert hiertoe de variantie van de gemeten scores binnen een team aan 
een variantie van een populatie waar binnen de scores willekeurig tot stand zijn gekomen. De Rwg-
waarde loopt uiteen tussen 0 en 1. In dit onderzoek zijn per team en per item de Rwg-coëfficiënten 
bepaald. Naast de Rwg-coëfficiënten zijn de zogenaamde Rwg(j)-coëfficiënten berekend. Deze 
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coëfficiënt heeft betrekking op multi-item variabelen (James et al., 1984), zoals gepercipieerde 
expressieregels en teamleergedragingen.  
 
Wat is een acceptabele norm voor de Rwg(j) coëfficiënt? Veelal wordt een norm van 0,7 aangehouden 
(Castro, 2002). De getrapte waarden die Nunnally en Bernstein (1994) onderscheiden zijn hiertoe 
geschikt (zie tabel 4.2).  
 
Tabel 4.2: Getrapte waarden interrater agreement  
Level of IRA Substantive interpretation 
.00 to .30 Lack of agreement 
.31 to .50 Weak agreement 
.51 to .70   Moderate agreement 
.71 to .90   Strong agreement 
.91 to 1.00 Very strong agreement 
 
Uit tabel 4.3 wordt duidelijk dat sprake is van hoge Rwg(j) coëfficiënten. Gerelateerd aan de levels of 
IRA in tabel 4.2 wordt duidelijk dat er sprake is van zeer sterke overeenstemming. De gunstige Rwg(j) 
coëfficiënt maken aggregatie van de individuele scores van de teamleden naar teamniveau 
verantwoord.  
 
Intraclass correlation ICC(1) en ICC(2) 
Om aggregatie van de individuele scores van de teamleden naar teamniveau te kunnen 
rechtvaardigen, is naast de Rwg(j) coëfficiënt ook de intraclass correlation coëfficiënt (ICC) berekend. 
Hierbij staat de vraag centraal hoe betrouwbaar de groepsgemiddelden binnen een 
onderzoekspopulatie zijn (Klein & Kozlowski, 2000). De ICC is een gecombineerde maat voor zowel de 
inter-beoordelaar betrouwbaarheid als de inter-beoordelaar overeenstemming (LeBreton & Senter, 
2008). De inter-beoordelaar betrouwbaarheid heeft betrekking op de mate waarin er sprake is van 
relatieve overeenstemming tussen de individuele scores (LeBreton & Senter, 2008). De correlatie 
tussen twee of meer metingen aan eenzelfde object wordt uitgedrukt in een ICC-index (Shrout & 
Fleiss, 1979). De ICC is berekend voor ICC(1) en ICC(2) (zie tabel 4.3).  
 
Tabel 4.3 Berekende waarden ICC(1), ICC(2) en Rwg(J) voor verschillende variabelen 
Variabele  ICC(1) ICC(2) Rwg(j) 
Gepercipieerde expressieregels (totaal) 0,149213 0,519582 0,9562 
Positief gepercipieerde expressieregels Positief Affect 0,188234 0,588467 0,9670 
Negatief gepercipieerde expressieregels Negatief Affect 0,116807 0,449210 0,9460 
Teamleergedrag (totaal) 0,183299 0,580544 0,9360 
Dimensie 1: Co-construeren van gezamenlijke mening 0,014494 0,083151 0,9567 
Dimensie 2: Gezamenlijk exploreren 0,194093 0,597613 0,9542 
Dimensie 3: Gezamenlijk analyseren van fouten 0,057521 0,273445 0,9184 
Dimensie 4: Onderling communiceren van fouten 0,094621 0,391904 0,9233 
Dimensie 5: Reflecteren op teamprocessen 0,100366 0,407574 0,9190 
Dimensie 6: Reflecteren op de teamuitkomsten 0,130996 0,481752 0,9373 
Dimensie 7: Feedback op het team managen 0,262550 0,687058 0,9359 




In hoeverre zijn de gevonden ICC(1) en ICC(2)-waarden verantwoord om de individuele scores van de 
teamleden naar teamniveau te aggregeren? De ICC(1)-waarden dienen boven de 0,19 te liggen (Klein 
& Kozlowski, 2000). Echter, in het onderzoeksdomein Organizational Behavior zijn waardes tussen 
0,05 en 0,20 gebruikelijk. McGraw en Wong (1996) achten voor de ICC(2) een norm van 0,5 wenselijk  
om aggregatie mogelijk te maken. Een norm van 0,7 wordt daarentegen door andere 
wetenschappers acceptabel geacht (Klein & Kozlowski, 2000; LeBreton & Senter, 2008). LeBreton en 
Senter verwijzen tevens naar de waarden van Nunally & Bernstein (1994) als geschikt 
beoordelingskader (zie tabel 4.2).  
 
De ICC(1)-waarden in tabel 4.3 laten zien dat deze niet voldoen aan de gewenste norm van 0,19. 
Echter, aan de norm tussen 0,05 en 0,20 wordt op één score na voldaan. De berekende waarden 
voor ICC(2) in tabel 4.3 laten zien dat de berekende ICC(2)-waarden niet voldoen aan de norm van 
0,7. De kritische variabelen ‘Gepercipieerde expressieregels totaal’, ‘Gepercipieerde expressieregels 
Positief Affect’ en ‘Teamleergedrag totaal’ liggen daarentegen wél boven de norm van 0,5. Volgens 
de index van Nunally en Bernstein (1994) is er sprake van gematigde overeenstemming. Zorgelijk is 
echter de lage ICC(2) waarde voor de variabele ‘Gepercipieerde expressieregels Negatief Affect’. 
Deze waarde voldoet niet aan de minimale norm van 0,5. De 8 dimensies van teamleergedrag 
vertonen wisselende ICC(2)-waarden.  
 
Hoe kan worden omgegaan met de verschillen tussen de Rwg(J) waarden en ICC waarden? De beperkte 
grootte van enkele teams binnen IGO dragen mogelijk bij aan een lage betrouwbaarheid. De 
teamgemiddelden zijn hierdoor gevoelig voor toevallige fouten. In overweging nemend dat de 
spreiding van teamgemiddelden relatief klein is, stelt Scheffrahn (2010) dat de Rwg(J) een reëler beeld 
geeft dan de ICC. Derhalve wordt in dit onderzoek aggregatie van de individuele scores naar 
teamniveau vanwege de hoge Rwg(j) coëfficiënten verantwoord geacht. Voorop staat echter dat 
behoedzaam met de te genereren onderzoeksresultaten omgegaan dient te worden.  
 
4.4 Stap 4: Bepalen significante verschillen in scores tussen teams 
Voordat de relatie tussen de gepercipieerde teamexpressieregels en teamleergedrag onderzocht kan 
worden, wordt beoordeeld in hoeverre sprake is van significante verschillen tussen de 
docententeams van IGO. Als deze verschillen namelijk ontbreken, is het lastig om valide conclusies 
uit de regressie-analyses te trekken (Scheffrahn, 2010).  
 
Uit de ANOVA-analyses in tabel 4.4 en bijlage 6 blijkt dat de verschillen tussen de variabelen 
‘Gepercipieerde expressieregels totaal’,  ‘Gepercipieerde expressieregels Positief Affect’  en 
‘Teamleergedrag’ tussen de teams significant zijn op het 5% niveau. Conclusies over de relatie tussen 
‘Gepercipieerde expressieregels Positief Affect’ en ‘Teamleergedrag’ kunnen derhalve worden 
getrokken. De verschillen tussen de teams zijn daarentegen niet significant op 5% niveau voor de 
variabelen ‘Gepercipieerde expressieregels Negatief Affect’ en voor vijf dimensies van 
teamleergedragingen. Dit betekent dat terughoudend met de conclusies over de relatie tussen deze 





Tabel 4.4: Uitkomsten toetsing significante verschillen 
Variabele Significantie 
Gepercipieerde expressieregels (totaal) ,035 
Gepercipieerde expressieregels Positief affect ,014 
Gepercipieerde expressieregels Negatief affect ,071 
Teamleergedrag (totaal) ,015 
Dimensie 1: Co-construeren van gezamenlijke mening ,384 
Dimensie 2: Gezamenlijk exploreren ,012 
Dimensie 3: Gezamenlijk analyseren van fouten ,207 
Dimensie 4: Onderling commumiceren van fouten ,109 
Dimensie 5: Reflecteren op teamprocessen ,097 
Dimensie 6: Reflecteren op de teamuitkomsten ,052 
Dimensie 7: Feedback op het team managen ,002 
Dimensie 8: Gezamenlijke experimenteren  ,014 
 
4.5 Stap 5: Beschrijving van de variabelen  
Voor alle docententeams is onderzocht in hoeverre de respondenten zich vrij voelen om hun affecten 
in het docententeam te uiten. Op grond van deze individuele percepties kunnen gepercipieerde 
expressieregels in de docententeams worden afgeleid (zie paragraaf 3.2.3). Hierbij is ook bekeken of 
de gepercipieerde teamexpressieregels verschilden naar positief en negatief affect. Tevens is 
geanalyseerd in welke mate de 12 geanalyseerde docententeams teamleergedrag vertonen. De acht 
dimensies teamleergedragingen zijn hierbij ook separaat geanalyseerd. De mediaan, het gemiddelde 
en de standaarddeviatie helpen om een indruk te krijgen van de hoogte en de spreiding van de 
scores (zie tabel 4.5, 4.6, 4.7 en 4.8). In bijlage 7 is voor elke variabele een boxplot opgenomen. De 
boxplot geeft informatie over de spreiding van de variabelen.  
 
In de docententeams varieert de mediaan ten aanzien van gepercipieerde teamexpressieregels 
tussen 3.2 en 4.2. Het gemiddelde loopt uiteen tussen 3.4 en 4.4 (zie tabel 4.5). Van lage scores is 
geen sprake. Tabel 4.6 en 4.7 maken duidelijk dat de teamleden zich onder invloed van 
gepercipieerde teamexpressieregels vrijer voelen om meer uiting te geven aan positieve affecten 
(zoals enthousiame en levendigheid) dan aan negatieve affecten (zoals ergernis en bedroefdheid).  
 
De boxplots in bijlage 5 aangaande de gepercipieerde teamexpressieregels (totaal, positief affect en 
negatief affect) maken duidelijk dat binnen enkele docententeams (zoals S1-IGO, BWK-S2 en BTB) de 
scores meer spreiding kennen. De teamleden in deze teams verschillen in de mate waarin zij 
expressieregels in het team percipiëren.  
 
De mediaan, het gemiddelde en de standaarddeviatie voor het docententeam met het laagste 
teamleergedrag bedragen respectievelijk 2.6, 3.1 en 0.83. Voor het docententeam met het hoogste 
teamleergedrag bedraagt de mediaan, het gemiddelde en de standaarddeviatie respectievelijk 4.0, 
3.9 en 0.45. De boxplot in bijlage 7 (totaal) maakt duidelijk dat de spreiding in scores voor 
teamleergedrag binnen enkele teams klein is (zoals BWK-S3, BWK-S4 en ROPS4-S7). Voor andere 
teams is deze spreiding daarentegen aanmerkelijk hoger (zoals CIT-Duaal en GEO). Niet ieder teamlid 
heeft dus dezelfde perceptie van de kwaliteit van de teamleergedragingen.  
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Tabel 4.5: Scores gepercipieerde Tabel 4.6: Scores gepercipieerde  
teamexpressieregels totaal     teamexpressieregels positief affect 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
 Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 3,6250 3,8375 ,81993  S1-IGO 4,0500 4,1250 ,66018 
BWK-S2 4,1500 4,1000 ,72309  BWK-S2 4,1500 4,1375 ,71900 
BWK-S3 4,2000 4,3333 ,41633  BWK-S3 4,3000 4,4000 ,45826 
BWK-S4 3,7750 3,7000 ,37683  BWK-S4 4,0000 3,9667 ,42269 
BWK-S7 4,7750 4,4667 ,75741  BWK-S7 4,8500 4,5167 ,74677 
CIT-DUAAL 3,3000 3,5400 ,90374  CIT-DUAAL 3,4000 3,6800 ,79498 
CIT 3,2500 3,4917 ,68660  CIT 3,3000 3,5833 ,72778 
BTB 4,1250 4,2875 ,50409  BTB 4,5500 4,6125 ,29490 
GEO 3,3750 3,4333 ,38687  GEO 3,5500 3,6333 ,31411 
ROP-S2 & S3 3,5000 3,8125 ,63626  ROP-S2 & S3 3,8000 3,9625 ,54232 
ROP-S4& S7 3,9500 4,1400 ,50299  ROP-S4& S7 4,4000 4,3400 ,51284 
MIL 4,1500 4,2750 ,34949  MIL 4,4000 4,3875 ,31820 
 
Tabel 4.7: Scores gepercipieerde   Tabel 4.8: Scores teamleergedrag totaal  
teamexpressieregels negatief affect 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
 Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 3,2000 3,5500 ,99833  S1-IGO 2,8036 2,7679 ,34565 
BWK-S2 4,1500 4,0625 ,73473  BWK-S2 3,7321 3,7723 ,65575 
BWK-S3 4,1000 4,2667 ,37859  BWK-S3 3,6071 3,6548 ,14869 
BWK-S4 3,6000 3,4333 ,44572  BWK-S4 3,4286 3,3452 ,35547 
BWK-S7 4,7000 4,4167 ,77050  BWK-S7 3,9286 3,7917 ,56668 
CIT-DUAAL 3,4000 3,4000 1,08397  CIT-DUAAL 2,6071 3,1071 ,83184 
CIT 3,1500 3,4000 ,69570  CIT 2,9464 3,0357 ,56198 
BTB 3,7500 3,9625 ,75202  BTB 4,0179 3,9018 ,44760 
GEO 3,2000 3,2333 ,48028  GEO 3,2500 3,1726 ,84074 
ROP-S2 & S3 3,3000 3,6625 ,75392  ROP-S2 & S3 2,6964 2,8125 1,07002 
ROP-S4& S7 3,7000 3,9400 ,56833  ROP-S4& S7 3,2500 3,1500 ,23338 
MIL 4,0000 4,1625 ,42405  MIL 3,5000 3,3884 ,48911 
 
In bijlage 7 zijn voor alle dimensies van teamleergedrag de mediaan, het gemiddelde, de 
standaarddeviatie en een boxplot uitgewerkt. Duidelijk wordt dat teamleergedragdimensies als het 
gezamenlijk betekenis geven en exploreren relatief hoog scoren. Feedback geven als 
teamleergedragdimensie scoort daarentegen lager. 
 
4.6 Stap 6: Toetsing correlatie tussen gepercipieerde expressieregels en teamleergedrag 
In deze stap is getoetst in hoeverre er sprake is van een positieve samenhang tussen de variabelen 
‘Gepercipieerde teamexpressieregels’ en ‘Teamleergedrag’. Specifieker is er getoetst in hoeverre er 
een relatie is tussen de gepercipieerde teamexpressieregels met betrekking tot respectievelijk 
positief affect en negatief affect én teamleergedrag. Middels een correlatieanalyse zijn de 





Uit tabel 4.9 komt naar voren dat er een significant verband is tussen de gepercipieerde teamexpressieregels en teamleergedrag. Dit significante verband 
geldt ook voor de gepercipieerde teamexpressieregels met betrekking tot positief affect en negatief affect. In teams waarin de teamleden zich onder invloed 
van gepercipieerde teamexpressieregels vrij voelen om hun affect te uiten, is ook teamleergedrag zichtbaar. De hypothese dat gepercipieerde 
teamexpressieregels positief gerelateerd zijn aan teamleergedrag wordt hiermee bevestigd. Ook worden de hypothesen aangenomen dat gepercipieerde 
teamexpressieregels met betrekking tot positief én negatief affect samenhangen met teamleergedrag.   
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (1-tailed). 
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Ook is er een significant verband tussen de gepercipieerde teamexpressieregels ten aanzien van 
positief affect en de gepercipieerde expressieregels ten aanzien van negatief affect. Kortom, 
docententeams waarin de teamleden zich vrij voelen om hun positieve affecten te uiten, ervaren 
deze vrijheid ook bij het uiten van hun negatieve affecten en omgekeerd.   
 
Tevens is onderzocht in hoeverre de gepercipieerde teamexpressieregels correleren met de 
specifieke teamleergedragdimensies (zie tabel 4.9). De correlatiecoëfficiënten maken duidelijk dat er 
duidelijke significante relaties zijn tussen de gepercipieerde teamexpressieregels (totaal, positief 
affect, negatief affect) en de specifieke teamleergedragingen.  
 
4.7 Stap 7: Regressieanalyse  
In deze stap is onderzocht hoeveel variantie in teamleergedrag verklaard kan worden door de 
variabelen ‘Gepercipieerde expressieregels Positief Affect’ en ‘Gepercipieerde expressieregels 
Negatief Affect’. De uitgevoerde regressieanalyse  maakt duidelijk dat in het meest optimale 
regressiemodel eenderde (r = 0,347) van de variantie in teamleergedrag verklaard kan worden door 
de gepercipieerde expressieregels ten aanzien van negatief affect (zie tabel 4.10). Vanwege het 
ontbreken van significante verschillen tussen de teams voor de ‘Negatief gepercipieerde 
expressieregels Negatief Affect’ (zie paragraaf 4.4) dient echter zeer voorzichtig omgegaan te worden 
met de uitkomsten van de regressieanalyse.  
De overige uitgevoerde regressieanalyses maken duidelijk dat er geen significant lineair verband op 
5% niveau is tussen de gepercipieerde teamexpressieregels (totaal) en teamleergedrag. Ook is er 
geen significant verband tussen positief gepercipieerde expressieregels met betrekking tot positief 
affect en teamleergedrag (zie bijlage 9).  
 
Tabel 4.10: Resultaten optimaal regressiemodel 
Model R R Square Adjusted R Square 




 ,347 ,337 ,56836 





5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
In dit hoofdstuk worden de conclusies van het onderzoek naar gepercipieerde expressieregels in 
teams en teamleergedrag in paragraaf 5.1 op een rij gezet. In paragraaf 5.2 worden de 
onderzoeksresultaten en onderzoeksaanbevelingen in een kritisch daglicht geplaatst. De praktische 
relevantie van het onderzoek komt in paragraaf 5.3 aan bod.  
 
5.1 Conclusies 
In dit empirische onderzoek stond de vraag centraal welke invloed gepercipieerde expressieregels in 
docententeams hebben op teamleergedrag. Hierbij zijn de volgende hypothesen geformuleerd:  
H1: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
 
Specifieker zijn de volgende hypothesen geformuleerd: 
H1a: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
positief affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
H1b: Gepercipieerde expressieregels in docententeams waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun 
negatief affect te uiten zijn positief gerelateerd aan teamleergedrag.  
 
Hypothese 1 wordt bevestigd. Het onderzoek heeft duidelijk gemaakt dat er een significante relatie 
(p<0,01) is tussen gepercipieerde expressieregels in teams en teamleergedrag. Hypothese 1a kan 
eveneens worden aangenomen. De onderzoeksresultaten maken duidelijk dat positief 
gepercipieerde teamexpressieregels, waarbij de teamleden zich vrij voelen om hun positief affect in 
het team te uiten, samenhang vertonen met teamleergedrag (p<0,01). Ook is hypothese 1b 
bevestigd. De negatief gepercipieerde expressieregels ten aanzien van negatief affect zijn positief 
gerelateerd aan teamleergedrag (p<0,01).  
 
Er is een onderlinge significante relatie aanwezig tussen de gepercipieerde teamexpressieregels ten 
aanzien van positief affect en de gepercipieerde teamexpressieregels ten aanzien van negatief affect. 
Een verklaring hiervoor kan zijn dat als de teamleden in het team zich vrij voelen om negatief affect 
te uiten, zij zich ook vrij voelen om uiting te geven aan hun positief affect en vice versa.  
 
Descriptieve statistische analyses maken inzichtelijk dat de mediaan wat betreft de gepercipieerde 
teamexpressieregels varieert tussen 3.2 en 4.2. Het gemiddelde ligt tussen 3.4 en 4.4. De 
docententeams verschillen in teamleergedrag. De mediaan en het gemiddelde van het hoogst 
scorende docententeam zijn respectievelijk 4.0 en 3.9. Het docententeam met het laagste 
teamleergedrag scoort respectievelijk 2.6 en 3.1. Ruimte voor ontwikkeling in teamleergedrag is voor 
de meeste docententeams mogelijk.  
 
Regressieanalyses maken inzichtelijk dat er sprake is van een lineair verband tussen de 
gepercipieerde expressieregels en teamleergedrag. In het meest optimale regressiemodel kan 
eenderde (r = 0,347) van de variantie in teamleergedrag verklaard worden door de gepercipieerde 
teamexpressieregels ten aanzien van negatief affect. Terughoudendheid is echter gewenst. 
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Bijdrage aan wetenschappelijke kennis 
Het onderzoek heeft meer helderheid gegeven in de antecedenten van teamleergedrag. De 
onderzoeksresultaten tonen in aansluiting op de bevindingen van de Decuyper et al. (2010) aan dat 
teamnormen naast antecedenten zoals rolstress (Savelsbergh, 2010), groepspotentie (Van den 
Bossche, 2006), psychologische veiligheid en teamleiderschap (Edmondson, 1999) een belangrijke 
conditie zijn voor teamleren. De gepercipieerde teamexpressieregels kunnen als teamnormen 
worden aangemerkt (zie paragraaf 2.1.3). 
 
De onderzoeksresultaten hebben de theoretische modellen van Kelly & Barsade (2001) en Barsade & 
Gibson (1998) over affectregulatie in teams verrijkt. In beide modellen wordt gesproken over de 
invloed van teamnormen op deze affectregulatie. Dit empirische onderzoek heeft de normatieve 
onderdelen van beide modellen aangescherpt door meer inzicht te geven in de invloed van de 
gepercipieerde expressieregels in teams. De toegevoegde waarde van de onderzoeksresultaten in de 
wetenschappelijke literatuur over affectdeling (bijv. Sy et al., 2005; George, 2002; Kelly & Barsade, 
2001; Barsade & Gibson, 1998) is dat de gepercipieerde expressieregels in de context van 
docententeams zijn onderzocht. 
 
Reflectie op betrouwbaarheid en validiteit onderzoeksmethodologie 
De gehanteerde onderzoeksmethodologie kent een aantal beperkingen die de betrouwbaarheid en 
validiteit van de onderzoeksresultaten beïnvloeden.  
 
Ten eerste, cross-sectioneel onderzoek kent enkele bezwaren. Onduidelijk is hoe stabiel de 
gepercipieerde teamexpressieregels en de teamleergedragingen, en hun onderlinge relatie, over een 
langere tijdsperiode zijn. Ook werken zelfrapportages bij dezelfde respondenten correlaties tussen 
de onderzoeksvariabelen in de hand (Williams et al., 1989; Podsakoff & Organ, 1986). Een test-
hertestmethode, een longitudinaal onderzoek en methodetriangulatie kunnen de invloed van 
‘toevallige’ gemoedstoestanden van de respondenten tijdens het scoren reduceren.    
 
Ten tweede, de vertaling van de PANAS in het Nederlands is niet zonder risico. De kans bestaat 
hierdoor dat de PANAS-items elkaar overlappen. Een factoranalyse kan inzicht geven in de 
onderliggende patronen en correlaties tussen de verschillende items en plaatst de items die 
vergelijkbare patronen hebben bij elkaar (Field, 2009).  
Savelsbergh (2010) geeft aan dat de psychometrische kenmerken van haar meetinstrument naar 
teamleergedrag gevalideerd dient te worden op teamniveau. Grootschalig onderzoek is gewenst om 
de statistische validiteit van het meetinstrument aan te tonen.  
 
Ten derde, het gebruik van een Likertschaal is vanwege de kans op subjectiviteit niet zonder risico 
(Gardner & Martin, 2007). Volgens Albaum (1997) werkt een Likertschaal centrale tendentie in de 
hand en kunnen respondenten tijdens het scoren richting (niet mee eens / mee eens) en intensiteit 
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(bijv. geheel mee eens) met elkaar verwarren. Scoren met rapportcijfers in onderwijssettings kan een 
alternatief zijn.  
 
Ten vierde, volgens Savelsbergh (2010) omvat een sample bij teamonderzoeken tussen de 30 en 55 
teams. De 12 onderzochte docententeams voldoen dus niet aan deze ideaalsituatie. Grootschaliger 
onderzoek is gewenst om de externe validiteit te vergroten.  
 
Reflectie op onderzoeksinhoudelijke aspecten 
Onderzoeksinhoudelijk kent dit onderzoek een aantal aandachtspunten.  
 
Ten eerste, in dit onderzoek zijn de gepercipieerde teamexpressieregels geoperationaliseerd door te 
vragen naar de mate van vrijheid die teamleden in het team voelen om bepaalde affecten te uiten. 
Uitspraken over de ervaren vrijheid voor affectuitingen binnen de onderzochte teams zijn hierdoor 
mogelijk. Harde uitspraken over de werkelijke, expliciete expressieregels in de docententeams zijn 
echter niet mogelijk. Teamleden kunnen zich bijvoorbeeld niet vrij voelen om een bepaald affect te 
uiten (bijv. bezorgdheid), maar de werkelijke expressieregel in het team kan toch anders zijn (bijv. 
‘Het is gewenst dat teamleden in het team hun bezorgdheid uiten als er iets is’). 
Een andere overweging is dat de gepercipieerde expressieregels in teams geoperationaliseerd zijn op 
een affectieve  dimensie. De gedragsmatige (de zichtbare emotionele expressies van een teamlid) en 
cognitieve dimensies (bijv. een teamlid heeft de overtuiging dat het team zijn bezorgdheid afkeurt) 
van teamexpressieregels vielen buiten de onderzoeksscope  
 
Vignette-onderzoek kan voor elk affect inzicht geven in de teamexpressieregels en de cognitieve, 
affectieve en gedragsmatige aspecten die hiermee corresponderen. Teamgedragsobservaties zijn 
nodig om meer inzicht te krijgen in de situationele eigenschappen van teamexpressieregels. 
Verschillen in de expressieregels naar intensiteit, frequentie en tijdsduur worden hierdoor duidelijk 
(Matsumoto et al, 2005). De expliciete expressieregels in teams kunnen met documentenonderzoek 
in kaart worden gebracht (bijv. gedragsprotocollen, jaarverslagen, websites, vacatureteksten en 
profielschetsen van functies). Diepte-interviews op individueel- en teamniveau verschaffen 
duidelijkheid in de teamfactoren die teamleden stimuleren danwel ontmoedigen om hun affecten in 
het team te uiten. De gepercipieerde teamexpressieregels kunnen hierbij getoetst worden aan de 
expliciete teamexpressieregels. 
 
Ten tweede raken de constructen expressieregels en team psychologische veiligheid elkaar op het 
facet ‘Members of this team are able to bring up problems and tough issues’ (Edmondson, 1999). De 
constructvaliditeit van teamexpressieregels dient bepaald te worden om deze scherp te kunnen 
scheiden van verwante constructen.  
 
Ten derde bestaat het risico dat niet alle teamleden zich bewust waren van de expressieregels in het 
team (Kelly & Barsade, 2001). Dit gebrek aan bewustzijn kan samenhangen met de automatische, 




Ten vierde blijkt uit de bestudeerde literatuur dat expressieregels moeilijk gesepareerd kunnen 
worden van de interne affectregulatie in een persoon (Smith & Lazarus, 1990; Kelly & Barsade, 2001; 
Barsade & Gibson, 1998). In het onderzoek is van tevoren niet getoetst of een respondent überhaupt 
een specifiek affect durft te uiten en er zich een voorstelling van kan maken.    
 
Om het derde en vierde bezwaar te tackelen, is het in vervolgonderzoek essentieel om duidelijk te 
scheiden welke gepercipieerde expressieregels ín het individuele teamlid ‘zitten’ en welke 
expressieregels in het team gelden. Dit is mogelijk door eerst ieder teamlid afzonderlijk een formulier 
te laten invullen hoe gemakkelijk hij als persoon, los van omgevingsinvloeden, bepaalde affecten 
durft te uiten. Vervolgens vult het teamlid in hoe makkelijk hij zijn affecten in het docententeam uit.  
 
Ten vijfde is in dit onderzoek geen rekening gehouden met mediërende factoren tussen de 
gepercipieerde teamexpressieregels en de teamleergedragingen. Affectdelingsprocessen spelen in 
dit kader een cruciale rol (Kelly & Barsade, 2001; Barsade & Gibson, 1998; Klep , 2010; George, 2002). 
Vervolgonderzoek dient inzichtelijk te maken welke specifieke mediërende affectieve 
delingsprocessen inwerken op de veronderstelde causale relatie tussen gepercipieerde 
teamexpressieregels en teamleergedrag. Bijvoorbeeld, de invloed van emotionele besmetting in 
teams (Barsade, 2007), groepsemoties (Pescosolido,2002) en de team emotionele intelligentie 
(Jordan, 2002; Urch Druskat & Wolff, 2001).   
 
Ten zesde, het onderzoek is ingestoken vanuit de assumptie dat het wenselijk is om als team 
speelruimte te bieden aan de ingebrachte affecten van teamleden. Een nuancering is echter op zijn 
plaats. Relaties tussen individuen of groepen kunnen namelijk verstoord raken als de affectuitingen 
sociaal disfunctioneel zijn (Fischer & Manstead, 2008). Sterke emoties, zoals angst, kunnen tevens 
een negatieve invloed hebben op oordeelsvorming, besluitvorming, exploratief gedrag en het 
geheugen (Scherer & Tran, 2001).  
Ook geldt dat teveel zelfonthulling van een teamlid ongepast kan zijn. De afstand tussen de 
teamleden zal dan eerder vergroten dan verkleinen (Remmerswaal, 2007).  
 
5.3 Praktische relevantie 
Dit onderzoek heeft de IGO-docententeams bewust gemaakt van hun gezamenlijke teamleergedrag. 
De onderzoeksresultaten moedigen de docententeams aan om hun collectieve leercapaciteiten te 
vergroten. Het meetinstrument van Savelsbergh (2010) naar teamleergedrag helpt docententeams 
om periodiek de kwaliteit van hun teamleergedragingen te monitoren. Het collectieve leren van de 
IGO-docententeams wordt hierdoor geëxpliciteerd en gedeeld. De teamleider kan een cruciale rol 
spelen om het teamleergedrag in zijn docententeam(s) te stimuleren (Savelsbergh, 2010; 
Edmondson, 1999).  
 
Ook heeft het onderzoek de docententeams inzicht gegeven in de mate van vrijheid die zij bieden om 
affecten te kunnen uiten. Dit bewustzijn kan docententeams helpen om duidelijk te krijgen welke 
factoren affectuiting in het team stimuleren danwel remmen. Een collectief zelfonderzoek kan 
docententeams helpen om grip te krijgen op de cognitieve, affectieve en gedragsmatige aspecten 
van expressiesregels. Vragen hierbij zijn: Wat zijn de werkelijke expressieregels in de 
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docententeams? Hoe zijn de expressieregels zichtbaar en voelbaar in het docententeam? Welke 
overtuigingen hebben de teamleden als zij hun affecten in het team uiten? Hoe handelt het team als 
de teamexpressieregels worden overtreden? In welke mate zijn de teamexpressieregels functioneel 
gezien de veranderingen in de omgeving van de docententeams? Hoe goed passen de 
expressieregels bij de persoonseigenschappen van de individuele teamleden? En, welke verbale en 
nonverbale affectuitingen zijn onder invloed van expressieregels mogelijk? Door als team over 
dergelijke vragen de dialoog met elkaar aan te gaan, kunnen de expressieregels worden getoetst op 
hun functionaliteit en ontstaat bewustwording.  
 
De onderzoeksresultaten hebben duidelijk gemaakt dat de ervaren vrijheid om affect in het team te 
uiten samenhangt met teamleergedrag. Uit eerder onderzoek blijkt dat teamleergedrag op zijn beurt 
bijdraagt aan betere teamprestaties (Decuyper et al., 2010). Wanneer de teamleden in de 
docententeams bijvoorbeeld gemakkelijker hun boosheid en blijheid kunnen uiten, is dit een 
gunstige voorwaarde voor de teamleergedragingen van docententeams. Het is hierbij interessant 
voor de docententeams om te exploreren hoe zij in hun werkpraktijken de informatieve functie van 







Het thema ‘leren’ grijpt mij. Daar waar wordt geleerd ontstaat in mijn optiek beweging en plezier ín 
en tussen mensen. Tijdens dit scriptieproces heb ik op verschillende niveaus geleerd. In dit nawoord 
reflecteer ik op mijn persoonlijke leerervaringen.  
  
Het schrijven van een scriptie is een veelomvattend karwei gebleken. Het scriptieproces stokte bij 
aanvang door het zoeken naar een geschikte aanvliegroute bij het definiëren van het 
onderzoeksthema en de probleemstelling. Door in de oriëntatiefase de dagelijkse praktijken van de 
Hogeschool nadrukkelijker te betrekken, kon gemakkelijker de ‘gap’ in de wetenschap worden 
bepaald. Eerste initiatieven om enkel en alleen de ‘gap’ in de wetenschap te bepalen en van daaruit 
de probleemstelling te formuleren, verliepen moeizaam. Het ‘hoepeltjeschema’s’ van Savelsbergh, 
waarbij op systematische wijze de stappen in het onderzoek worden doorlopen, heeft uiteindelijk 
veel waarde gehad om de onderzoeksrichting vast te stellen en het onderzoek af te bakenen. De 
koppeling tussen theorie en praktijk heeft hierbij zijn weg gevonden.  
 
Het was mijn valkuil om in de beginperiode van het onderzoek te snel tot een afbakening te komen in 
plaats van het onderzoeksthema grondig te exploreren. Toen ik echter eenmaal de 
wetenschappelijke literatuur over affectregulatie en teamleren tot in detail bestudeerde, raakte ik 
onder invloed mijn leergierigheid verstrikt in een veelheid aan informatie. De afbakening van mijn 
onderzoek leverde hierdoor problemen op.  
 
Teleurstelling tijdens mijn onderzoek was er ook. Ondanks mijn grondige voorbereiding was de 
respons binnen het Institute of Business Economics zeer laag. Vergelijking van de 
onderzoeksresultaten met andere contexten was hierdoor niet mogelijk.  
 
Ook blijf ik achter met een bepaald gevoel van argwaan. Teams in het onderzoek hebben weliswaar 
in de vragenlijsten aangegeven dat zij teamleergedrag vertonen en voldoende ruimte laten voor 
diverse affecten, vanuit mijn participatieve observaties als docent plaats ik hier vraagtekens bij. In de 
dagelijkse praktijk zie ik teams namelijk weinig fouten onderzoeken en zich daadwerkelijk verdiepen 
in de visie van de ander. Ook ben ik geïnteresseerd in wat de redenen zijn van de non-respons van de 
teamleden die nadrukkelijk aangaven mijn vragenlijst niet te willen invullen. De voorgestelde 
datatriangulatie in hoofdstuk 5 kan bij beide aspecten meer inzicht geven in de empirische 
werkelijkheid.  
 
Tijdens het onderzoek werd duidelijk dat het construct expressieregels complex en veelomvattend is. 
Het is hierdoor lastig gebleken het construct te isoleren. Weliswaar zijn de gepercipieerde 
teamexpressieregels bepaald, maar studies (o.a. Kelly & Barsade, 2001; Barsade & Gibson, 1998) 
maken inzichtelijk dat een veelvoud van variabelen de relatie tussen expressieregels en 
teamleergedrag kan mediëren en/of modereren. Hierbij kan bijvoorbeeld gedacht worden aan 




Doordat het onderzoek gekoppeld is aan de praktijk kwam de theorie over teamleren, 
teamleergedrag en expressieregels tot leven. Parallel aan het onderzoek zijn de zelfsturende 
docententeams binnen IGO van start gegaan. De theorie en onderzoeksresultaten hebben mij als 
voormalig teamleider en kernteamlid geholpen om deze organisatieverandering mede vorm te geven 
en op kritische momenten te interveniëren. Deze interventies waren in sterke mate gericht op het 
aanmoedigen en continueren van teamleergedragingen. In de ‘waan van de dag’ dreigde mijn team 
daar in eerste instantie weinig aandacht voor te hebben. Gaandeweg ging het team desalniettemin 
steeds meer teamleergedragingen vertonen. Het aanvankelijke solistische werken van docenten 
maakte steeds vaker plaats voor co-constructie van betekenis en gezamenlijke reflectie op processen 
en uitkomsten. Het onderzoek beperkte zich hierdoor niet enkel en alleen tot het schrijven van een 
scriptie, maar kreeg in de dagelijkse werkpraktijken een ‘kloppend hart’. Door het geleerde ging ik 
anders kijken, denken en handelen naar hoe teams functioneren en leren. Dit sloot goed aan op mijn 
eerdere studies (team)coaching en counseling. In beide studies was er veel aandacht voor de 
groepsdynamica binnen teams en heb ik geleerd op welke wijzen in groepsprocessen geïntervenieerd 
kan worden om de effectiviteit van teams te vergroten.  
 
De wetenschappelijke literatuur over teams en teamleren heeft mij doen inzien hoe complex en 
moeilijk het is om succesvolle teams te smeden. Metastudies van Kozwloski en Ilgen (2006) en 
Mathieu et al. (2008) maakten  inzichtelijk dat vele variabelen van invloed zijn op het 
teamfunctioneren. Teamleiders en teamleden dienen naar mijn mening kennis te hebben van deze 
variabelen. Zij kunnen hierdoor hun interventies teams zorgvuldiger en bewuster kiezen. Kijkend 
naar de achtergrond van de teamleiders en –leden van de technische faculteit neem ik waar dat de 
interventies frequent een structuurmatig en procedureel karakter hebben. Bewuste sturing op de 
teamprocessen en de daaraan gerelateerd ‘emergent states’ vindt nauwelijks plaats. De lage ranking 
van IGO in de Nationale Studenten Enquête vergt daarentegen veel adaptievermogen van de teams. 
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Bijlage 1: Definities van teamleren 
 
Tabel B1.1: Definities van teamleren 
Wie Definities teamleren 
Senge (1992, pp. 228-229) “Teamleren is het proces waarbij een team aaneengesmeed wordt en waarbij zijn vermogen 
ontwikkeld wordt om de resultaten te creëren waar het de leden van dat team werkelijk om 
te doen is. De discipline van het teamleren behelst het geoefend zijn in dialoog en discussie”.  
Kasl, Marsick, & Dechant (1997, 
p.229) 
“Team learning can be thought of as a continuous learning process whereby permanent 
changes in the team’s behavioral repertoire emerge as a result of the acquisition, 
combination, and sharing of new knowledge”.  
Edmondson (1999, p. 353) Team learning as “an ongoing process of reflection and action characterized by asking 
questions, seeking feedback, experimenting, reflecting on results, and discussing errors or 
unexpected outcomes of actions”.  
Argote, Gruengeld &, Naquin 
(2001, p. 370) 
“The activities through which individuals acquire, share and combine knowledge through 
experience with one another. Evidence that group learning has occurred includes changes in 
knowledge, either implicit or explicit, that occur as a result of such  collaboration”. 
Gruenfeld, Martorana, & Fan 
(2000, pp. 46-47) 
“The acquisition, persistence, diffusion, and depreciation of group knowledge”. 
Edmondson (2002, p. 129) “A process in which a team takes action, obtains and reflects on feedback, and makes 
changes to adapt or improve”.  
Sole & Edmondson (2002, p. 18) “The acquisition and application of knowledge that enables a team to address team tasks and 
issues for which solutions were not previously obvious”.  
Wilson, Goodman & Cronin (2007, 
p. 1043) 
“A change in the group’s repertoire of potential behavior”. 
Ellis, Hollenbeck, Ilgen, Porter & 
West (2003, pp. 821-822) 
“A relatively permanent change in the team’s collective level of knowledge and skill produced 
by the shared experience of team members”.  
Sarin & Mc Dermott (2003) “… learning occurs when the processing of experience changes the range of potential 
behaviors actions”. (Huber, 1991, p. 709) 
Gibson & Vermeulen (2003,  
pp. 203-204) 
“The exploration of knowledge through experimentation, the combination of insights through 
reflective communication, and the explication and specification of what has been learned 
through codification”.  
London, Polzer, & Omoregie (2005, 
p. 114) 
“The extent to which members seek opportunities to develop new skills and knowledge, 
welcome challenging assignments, are willing to take risks on new ideas, and work on tasks 
that require considerable skill and knowledge”.  
McCarthy & Garavan (2008,  
pp. 510-511) 
“Team learning occurs when individuals within teams create, acquire, and share unique 






Bijlage 2: Onderzoeksmethoden expressieregels en emotionele expressie 
 
Tabel B.2.1: Onderzoeksmethoden expressieregels en emotionele expressie 
Dataverzamelings-
methode 







21 items meten de emotionele controle op subschalen 








56 items meten de neiging om de expressies van 
emotionele responsen te onderdrukken op subschalen 






Kring et al., 
1994 




Gross & John, 
1995, 1997 
16 item meten de emotionele expressiviteit op 
subschalen generieke expressiviteit, impulssterkte, 





Gross & John, 
2003 
10 items meten de emotionele regulatiestrategieën op 







3 items zijn gebruikt om de perceptie van de 












Respondenten lezen een situatieschets en scoren 47 
items in een vragenlijsten over hun emoties, display 







12 vignettes beelden 4 scenario’s uit die refereren aan 
verdriet, bezorgdheid en pijn. De scenario’s worden 
voorgelezen aan kinderen. Gevraagd wordt hoe zij uiting 
zullen geven aan deze emoties in het bijzijn van 









Kinderen lezen 9 vignettes die gaan over moeders en 
kinderen die bezorgdheid, verdriet en blijheid 
gewaarworden; zij worden bevraagd op hun emotionele 
uiting, de gevolgen van hun expressies, en strategieën 







Kinderen krijgen 6 verhalen gepresenteerd in 4 
cartoonbeelden, waarbij hoofdpersonen hun gevoelens 
vanwege prosociale en zelfpresentatie-overwegingen 
moeten verbergen. De kinderen worden bevraagd op 
wat de hoofdpersonen zouden voelen, en welke (blije of 
verdrietige) gezichtsuitdrukking deze zouden  tonen. 
Vervolgens wordt de kinderen om toelichting gevraagd.   
Kinderen 
 




Tabel B2.2 Meetinstrumenten om gemoedstoestanden en emoties te meten  
 
 Meetinstrumenten gemoedstoestanden/emotie-schalen 
 Profile of Mood States (POMS)   UWIST Mood Adjective Checklist 
(UMACL) 
Positive Affect Negative Affect 
Schedule (PANAS) 
Onderzoekers, jaar McNair, Lorr & Droppleman (1992)  Matthews, Jones &Chamberlain 
(1990) 
Watson, Clark & Carey (1988) 
Dimensies 2 dimensies: positief affect en 
negatief affect; 6 schalen: tension-
anxiety, depression-dejection, anger-
hostility, fatigue-inertia, vigour-
activity, and confusion-bewilderment. 
3 dimensies: energetic, tense & 
hedonic tone/pleasure-displeasure 
 
2 dimensies:positief affect en 
negatief affect 
 
Meettechniek Zelfrapportage Zelfrapportage Zelfrapportage  
Aantal respondenten 
(n) bij validatie 
vragenlijst 
Enkele honderden pschiatrische 
patiënten, studenten (exacte 
aantallen ontbreken) en 2.360 rokers 
(in 1981); 5.880 bij verkorte POMS 
(1989- 2000) 
338 (factoranalyse), 
440 (ter bepaling van 
discriminante validiteit) 
660 (moment), 657 (vandaag), 
1002 (laatste paar dagen), 586 
(laatste paar weken, 649 (jaar), 
663 (in het algemeen) 
Context validatie Psychiatrische sector: psychiatrische 
patiënten  
Sportsector: sportpsychologie en -
geneeskunde  
Onderwijssector: studenten 
Psychologie Universiteit van 
Amsterdam 
Onderwijssector: studenten en 
vrijwilligers voor een training aan 
de University of Wales Institute of 
Science and Technology 
Onderwijssector: studenten 
pychologie en medewerkers van 
de Southern Methodist 
University in Dallas, Department 
of Psychology 
Aantal items 32 items (verkorte versie) 53 items  
 
20 items (verkorte versie) 
Tijdsbestek scores  Tijdsbestekken binnen een korte 
termijn (nu, vandaag, de laatste paar 
dagen, de laatste week)  
Moment, afgelopen week   Moment, vandaag, de laatste 
paar dagen, de laatste paar 
weken, jaar, in het algemeen 





Bijlage 3: Vragenlijst 
 
Vragenlijst teamleergedrag  
Beste collega, 
 
In het kader van mijn studie Managementwetenschappen aan de Open Universiteit voer ik een onderzoek uit 
naar teamleergedrag binnen docententeams. Ik zou je graag willen vragen om onderstaande vragenlijst in te 
vullen. In de vragenlijst vind je een aantal vragen die je dient te betrekken op je eigen (docenten)team.  
 
Ik verzoek je vriendelijk om de ingevulde vragenlijst in mijn postvak te retourneren vóór vrijdag 18 februari 
2011. Vanzelfsprekend ga ik vertrouwelijk om met de ingevulde vragenlijsten. 
 
Nog enkele handreikingen bij het invullen: 
- Sla geen vragen over.  
- Denk niet te lang na over de vragen, scoor intuïtief. 
- Er zijn geen goede of foute antwoorden. 
- Het invullen duurt ongeveer 10 minuten. 
 
Hartelijk dank voor je medewerking! 
 




Deel A. Algemene vragen 
 







Opleiding Teamleider CODE 
 IGO – S1 Hetty Veenstra  
 Bouwkunde – Duaal Henk Huitema  
 Bouwkunde – S2 Dan Greve  
 Bouwkunde – S3 Dan Greve  
 Bouwkunde – S4 Dan Greve  
 Bouwkunde – S7 Olaf Verschuren  
 Bouwkunde – S8 Olaf Verschuren  
 Civiele Techniek - Duaal Eric Hagemans  
 Civiele Techniek S2 – S3 Eric Hagemans  
 Civiele Techniek S4 – S7 Eric Hagemans  
 Bouwtechnische Bedrijfskunde  Natalie Corsmit  
 Geodesie Eric Hagemans  
 Ruimtelijke Ordening S2 – S3 Jolande Reusen  
 Ruimtelijke Ordening S4 – S7 Jolande Reusen  
 Milieukunde Jolande Reusen  
 
A2. Geslacht: 
O Man   





O < 25 jaar 
O 25 – 29 jaar  
O  30 – 34 jaar  
O 35 – 39 jaar  
O 40 – 44 jaar  
O 45 – 49 jaar  
O 50 – 59 jaar 
O 60+ jaar 
 
A4. Hoe lang werk je binnen de Hogeschool Utrecht? 
O minder 5 jaar  
O 5 – 10 jaar  
O  10 – 15 jaar  
O 15 – 20 jaar  
O > 25 jaar 
 
A5. Hoe lang ben je werkzaam binnen het huidige team? 
O  minder dan 1 jaar 
O 1 t/m 3 jaar  
O 4 t/m 6 jaar  
O meer dan 6 jaar 
 
A6. Hoe vaak heeft het team gemiddeld een teamoverleg waarbij (bijna) alle teamleden aanwezig zijn? 
O  wekelijks   
O tweewekelijks   
O maandelijks   
O één maal per kwartaal 
O één maal per half jaar 
O geen    
 
A7. Hoe vaak zien de meeste teamleden elkaar?  
O  dagelijks  
O enkele keren per week  
O wekelijks    
O tweewekelijks    
O maandelijks    
O één maal per kwartaal   
O één maal per half jaar  
O nooit     
 
Deel B: Teamleergedrag 
Bij onderstaande vragen vraag ik je om te reageren op stellingen. Geef hierbij aan in welke mate de uitspraken 
volgens jou van toepassing zijn op jouw team. Omcirkel bij elke vraag jouw antwoord met een cijfer tussen 1 en 
5. De cijfers hebben de volgende betekenis:  
 
1 2 3 4 5 
Geheel mee oneens  Gedeeltelijk mee 
oneens 







Het is de bedoeling dat je per vraag telkens één antwoordmogelijkheid kiest.  
 
Nr. Vraag Antwoordcategorie 
B1 Informatie van teamleden wordt aangevuld met informatie van andere 
teamleden.  
1 2 3 4 5 




B3 Nadat er een fout is gemaakt, analyseren we in ons team hoe deze 
veroorzaakt werd. 
 
1 2 3 4 5 
B4 De teamleden communiceren hun fouten om te voorkomen dat anderen 
dezelfde fout maken. 
 
1 2 3 4 5 
B5 De werkmethoden die het team gebruikt, stellen we vaak ter discussie. 
 
1 2 3 4 5 
B6 In ons team gaan we na wat we kunnen leren van wat we eerder bereikt 
hebben. 
 
1 2 3 4 5 
B7 In ons team experimenteren we met andere werkwijzen. 
 
1 2 3 4 5 
B8 Teamleden komen gezamenlijk tot conclusies over de ideeën die worden 
besproken in het team. 
 
1 2 3 4 5 
B9 Als iets niet duidelijk is, stellen we elkaar vragen. 
 
1 2 3 4 5 
B10 In dit team vinden we dat het zin heeft na te denken over fouten. 
 
1 2 3 4 5 
B11 Omdat fouten en hun oplossingen belangrijke informatie geven, bespreken 
we ze in ons team met elkaar. 
 
1 2 3 4 5 
B12 We bespreken regelmatig of we als team effectief samenwerken. 
 
1 2 3 4 5 
B13 In ons team gaan we na of onze acties datgene hebben opgeleverd wat we er 
op voorhand van verwachtten. 
 
1 2 3 4 5 
B14 Als team proberen we nieuwe werkwijzen uit. 
 
1 2 3 4 5 
B15 Teamleden borduren voort op elkaars informatie en ideeën. 
 
1 2 3 4 5 
B16 Als een teamlid zijn eigen mening geeft, vraagt hij vervolgens ook naar de 
mening van de anderen. 
 
1 2 3 4 5 
B17 Als er in het werk iets niet is gelukt, neemt men in dit team de tijd om erover 
na te denken. 
 
1 2 3 4 5 
B18 Gemaakte fouten worden onderling in ons team besproken. 
 
1 2 3 4 5 
B19 Het team heroverweegt vaak de manier waarop het werk wordt aangepakt.  
 
1 2 3 4 5 
B20 In ons team wordt het resultaat van acties geëvalueerd. 
 
1 2 3 4 5 
B21 Samen maken we plannen om nieuwe werkwijzen uit te proberen. 
 
1 2 3 4 5 
B22 We dagen elkaar uit om vanuit verschillende perspectieven naar ons werk te 
kijken. 
 
1 2 3 4 5 
B23 Als er een fout is gemaakt wordt deze in het team grondig geanalyseerd.  
 
1 2 3 4 5 
B24 We verzamelen regelmatig feedback op onze werkwijzen. 
 




B25 Als team nemen we regelmatig de tijd om te bedenken hoe we onze 
werkwijzen kunnen verbeteren. 
 
1 2 3 4 5 
B26 Gemaakte fouten bespreken we openlijk.  1 2 3 4 5 
B27 We analyseren regelmatig, als team, hoe goed we presteren in vergelijking 
met andere teams. 
 
1 2 3 4 5 
B28 We vragen regelmatig feedback van interne en externe belanghebbenden op 
onze resultaten. 
 
1 2 3 4 5 
 
 
Deel C: Uiting van gemoedstoestanden in teams 
 
Bij onderstaande vragen wil ik je wederom verzoeken om te reageren op de volgende stellingen. Bij elke 
stelling wordt gevraagd in welke mate jij je als teamlid in het algemeen in jouw team vrij voelt om je 
gemoedstoestand verbaal te uiten.  
 
Let op! De gemoedstoestanden die in de vragenlijst aan bod komen, hoef je niet per definitie bij jezelf te 
ervaren. Oók als je bepaalde gemoedstoestanden nooit bij jezelf ervaart, verzoek ik je toch om een inschatting 
te maken van hoe vrij jij je voelt om in het team uiting te geven aan de desbetreffende gemoedstoestand.   
 
Geef hierbij aan in welke mate de uitspraken volgens jou in het algemeen van toepassing zijn op jouw team. 
Omcirkel bij elke vraag jouw antwoord met een cijfer tussen 1 en 5. De cijfers hebben de volgende betekenis:  
 
1 2 3 4 5 
Geheel mee oneens Gedeeltelijk mee 
oneens 







Nr. Vraag Antwoordcategorie 
C1 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) 
geïnteresseerdheid.  
Deze interesse of nieuwsgierigheid kan bijvoorbeeld betrekking hebben op de 
voortgang van een project of het welzijn van een collega.  
 
1 2 3 4 5 
C2 Ik voel mij vrij om in dit team uiting te geven aan mijn (eventuele) bedroefdheid. 
 
1 2 3 4 5 
C3 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) uitgelatenheid.  
Deze uitgelatenheid kan bijvoorbeeld betrekking hebben op de studiereis die 
binnenkort gaat komen of de uitreiking van een award. 
 
1 2 3 4 5 
C4 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) ergernis. 
 
1 2 3 4 5 
C5 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) gevoelens van 
sterkte en kracht.  
Deze sterkte kan bijvoorbeeld betrekking hebben op het gevoel de wereld aan te 
kunnen. 
 
1 2 3 4 5 
C6 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) schuldgevoelens.  
Deze schuldgevoelens kunnen bijvoorbeeld betrekking hebben op het te laat 
inleveren van cijfers of door omstandigheden afspraken met collega’s niet kunnen 
nakomen. 
 
1 2 3 4 5 
C7 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) angst. 
Deze angst kan bijvoorbeeld betrekking hebben op het moeten presenteren voor een 
volle zaal of de angst om door een collega negatief te worden aangesproken.  
1 2 3 4 5 
60 
 
C8 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) wrok die ik 
koester naar anderen.   
Deze wrok kan bijvoorbeeld betrekking hebben op een collega die ‘het bloed onder je 
nagels’ vandaan haalt. 
 
1 2 3 4 5 
C9 Ik voel mij in dit team vrij  om uiting te geven aan mijn (eventuele) enthousiasme.  
Dit enthousiasme kan bijvoorbeeld betrekking hebben op het werken aan een 
uitdagend college of een nieuwe rol die veel kansen biedt.  
 
1 2 3 4 5 
C10 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) trotsheid. 
Deze trots kan bijvoorbeeld betrekking hebben op de positieve waardering van een 
opdrachtgever of een collegereeks die succesvol verzorgd is. 
 
1 2 3 4 5 
C11 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) prikkelbaarheid. 
Deze prikkelbaarheid kan bijvoorbeeld tot stand komen onder invloed van de vele 
stimuli binnen en buiten de hogeschool.  
 
1 2 3 4 5 
C12 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) gevoelens van 
waakzaamheid.   
Deze waakzaamheid kan bijvoorbeeld betrekking hebben op het gevoel dat men 
constant op zijn hoede moet zijn bij elk woord dat men zegt.   
 
1 2 3 4 5 
C13 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) schaamte. 
Deze schaamte kan bijvoorbeeld betrekking hebben op het niet nakomen van 
afspraken ondanks eerdere beloften of het haperen in het bijzijn van anderen.  
 
1 2 3 4 5 
C14 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) inspiratie.   
Deze inspiratie kan bijvoorbeeld voortkomen uit een lezing door een begenadigd 
spreker of een boek dat men heeft gelezen. 
 
1 2 3 4 5 
C15 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) nervositeit.  
Deze nervositeit kan bijvoorbeeld betrekking hebben op de angst om fouten te 
maken of het college dat men morgen moet doceren.  
 
1 2 3 4 5 
C16 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) vastberadenheid.  
Deze vastberadenheid kan bijvoorbeeld betrekking hebben op het persé willen 
bereiken van een bepaald doel en ondanks alles daar aan vasthouden. 
 
1 2 3 4 5 
C17 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) oplettendheid. 
Deze oplettendheid kan er bijvoorbeeld voor zorgen dat iemand niet alles ‘voor zoete 
koek slikt’ doordat hij volledig bij de les is als iemand het woord heeft.   
 
1 2 3 4 5 
C18 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele)  gejaagdheid. 
Deze gejaagdheid kan bijvoorbeeld voortkomen uit het drukke takenpakket van een 
medewerker of de deadlines die gehaald dienen te worden.  
 
1 2 3 4 5 
C19 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) levendigheid.  
Deze levendigheid zorgt er bijvoorbeeld voor dat een teamlid zich tijdens het 
teamoverleg kwiek, uitbundig en/of vrolijk opstelt.  
 
1 2 3 4 5 
C20 Ik voel mij in dit team vrij om uiting te geven aan mijn (eventuele) bezorgdheid.  
 





Bijlage 4: Berekeningen Cronbach’s alpha 
 
Expression rules totaal 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 73 98,6 
Excluded
a
 1 1,4 
Total 74 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,958 ,960 20 
 
 
Expression rules Positief Affect 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 73 98,6 
Excluded
a
 1 1,4 
Total 74 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,924 ,927 10 
 
Expression rules Negatief Affect 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 73 98,6 
Excluded
a
 1 1,4 
Total 74 100,0 









Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 





Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,956 ,957 28 
 
 
Teamleergedrag, dimensie co-construeren van gezamenlijke mening 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,672 ,674 3 
 
 
Teamleergedrag, dimensie gezamenlijk exploreren 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 
63 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,805 ,808 4 
 
 
Teamleergedrag, dimensie gezamenlijk analyseren van fouten 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 







Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,826 ,827 4 
 
 
Teamleergedrag dimensie onderling commumiceren van fouten 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,854 ,856 4 
64 
 
Teamleergedrag, dimensie reflecteren op teamprocessen 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,807 ,806 4 
 
Teamleergedrag, dimensie reflecteren op de teamuitkomsten 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,772 ,773 3 
 
 
Teamleergedrag dimensie feedback op het team managen 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 









Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 
,775 ,774 3 
 
Teamleergedrag, dimensie gezamenlijke experimenteren 
 
Case Processing Summary 
  N % 
Cases Valid 74 100,0 
Excluded
a
 0 ,0 
Total 74 100,0 








Alpha Based on 
Standardized 
Items N of Items 














team team team team team team team team team team team team
Variance Expression rules totaal S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
C1 0,917 0,786 0,333 0,267 0,167 0 0,667 1,7 0,267 0,268 0,214 0,3
C2 1,583 0,786 0,333 0,967 1,067 0,982 1,767 2,000 0,567 0,411 0,857 0,7
C3 0,917 0,696 0,333 0,567 1,5 0,214 1,367 1,300 0,8 0,286 0,214 0,5
C4 0,917 1,839 0,333 0,7 1,5 1,071 1,067 ,300 0,7 0,268 0,5 0,7
C5 0,917 1,268 0,333 0,267 1,067 0,286 1,600 1,300 0,8 0,214 0,839 0,3
C6 0,917 1,429 0,333 0,667 0,7 2 1,367 1,500 0,567 0,411 0,286 0,7
C7 0,917 1,143 0 0,4 0,667 1,268 1,067 2,500 0,567 0,411 1,643 0,8
C8 2 1,429 0,333 0,4 1,6 0,857 ,800 2,000 0,167 0,411 2,286 0,7
C9 0,25 0,554 0,333 0,4 0,667 0,268 ,967 ,700 0,667 0,286 0,268 0,2
C10 0,667 0,571 0,333 0,4 1,367 0,268 ,567 1,300 0,567 0,125 0,571 0,7
C11 1,583 0,696 0,333 0,167 0,3 0,982 ,167 1,300 0,567 0,214 0,571 0,5
C12 1,583 1,643 0,333 0,167 1,067 0,571 ,667 1,300 0,267 0,286 0,839 0,2
C13 0,917 0,696 0,333 0,7 0,667 1,982 ,400 2,200 0,567 0,5 0,286 0,2
C14 0,25 0,571 0,333 0,167 0,267 0,214 ,967 1,300 0,167 0,214 0,125 0,3
C15 1,667 0,857 1 0,267 0,667 0,571 ,667 1,200 0,267 0,125 1,143 0,7
C16 1 1,268 0,333 0,4 0,967 0,786 ,667 ,500 0,967 0,214 1,143 0,7
C17 0,25 0,554 0,333 0,167 0,667 0,5 ,667 ,800 0,167 0,214 0,286 0,7
C18 1,583 0,571 0,333 0,667 0,7 1,268 1,067 1,500 0,167 0,214 0,5 0,3
C19 0,667 0,857 0,333 0 0,167 0,125 ,567 ,800 0,4 0,268 0,411 0,3
C20 0,25 0,786 0,333 0 0,167 0,286 ,567 1,200 0,4 0,268 0,982 0,3
VARIANCE 0,9876 0,95 0,3497 0,38685 0,7969 0,72495 0,667 1,7 0,48025 0,2804 0,6982 0,49 0,709321 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,5062 0,525 0,82515 0,806575 0,60155 0,637525 0,6665 0,15 0,759875 0,8598 0,6509 0,755 0,956208 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Positief Affect S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
C1 GEÏNTERESSEERDHEID 0,917 0,786 0,333 0,267 0,167 0 0,667 1,7 0,267 0,268 0,214 0,3
C3 UITGELATENHEID 0,917 0,696 0,333 0,567 1,5 0,214 1,367 1,3 0,8 0,286 0,214 0,5
C5 STERKTE 0,917 1,268 0,333 0,267 1,067 0,286 1,6 1,3 0,8 0,214 0,839 0,3
C9 ENTHOUSIASME 0,25 0,554 0,333 0,4 0,667 0,268 0,967 0,7 0,667 0,286 0,268 0,2
C10 TROTSHEID 0,667 0,571 0,333 0,4 1,367 0,268 0,567 1,3 0,567 0,125 0,571 0,7
C12 WAAKZAAMHEID 1,583 1,643 0,333 0,167 1,067 0,571 0,667 1,3 0,267 0,286 0,839 0,2
C14 INSPIRATIE 0,25 0,571 0,333 0,167 0,267 0,214 0,967 1,3 0,167 0,214 0,125 0,3
C16 VASTBERADENHEID 1 1,268 0,333 0,4 0,967 0,786 0,667 0,5 0,967 0,214 1,143 0,7
C17 OPLETTENDHEID 0,25 0,554 0,333 0,167 0,667 0,5 0,667 0,8 0,167 0,214 0,286 0,7
C19 LEVENDIGHEID 0,667 0,857 0,333 0 0,167 0,125 0,567 0,8 0,4 0,268 0,411 0,3
VARIANCE 0,7418 0,8768 0,333 0,2802 0,7903 0,3232 0,8703 1,1 0,5069 0,2375 0,491 0,42 0,580917 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams







team team team team team team team team team team team team
Variance Negatief Affect S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
C2 BEDROEFDHEID 1,583 0,786 0,333 0,967 1,067 0,982 1,767 2 0,567 0,411 0,857 0,7
C4 ERGERNIS 0,917 1,839 0,333 0,7 1,5 1,071 1,067 0,3 0,7 0,268 0,5 0,7
C6 SCHULDGEVOELENS 0,917 1,429 0,333 0,667 0,7 2 1,367 1,5 0,567 0,411 0,286 0,7
C7 ANGST 0,917 1,143 0 0,4 0,667 1,268 1,067 2,5 0,567 0,411 1,643 0,8
C8 WROK 2 1,429 0,333 0,4 1,6 0,857 0,8 2 0,167 0,411 2,286 0,7
C11 PRIKKELBAARHEID 1,583 0,696 0,333 0,167 0,3 0,982 0,167 1,3 0,567 0,214 0,571 0,5
C13 SCHAAMTE 0,917 0,696 0,333 0,7 0,667 1,982 0,4 2,2 0,567 0,5 0,286 0,2
C15 NERVOSITEIT 1,667 0,857 1 0,267 0,667 0,571 0,667 1,2 0,267 0,125 1,143 0,7
C18 GEJAAGDHEID 1,583 0,571 0,333 0,667 0,7 1,268 1,067 1,5 0,167 0,214 0,5 0,3
C20 BEZORGDHEID 0,25 0,786 0,333 0 0,167 0,286 0,567 1,2 0,4 0,268 0,982 0,3
VARIANCE 1,2334 1,0232 0,3664 0,4935 0,8035 1,1267 0,8936 1,57 0,4536 0,3233 0,9054 0,56 0,812717 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,3833 0,4884 0,8168 0,75325 0,59825 0,43665 0,5532 0,215 0,7732 0,83835 0,5473 0,72 0,946035 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Teamleergedrag totaal S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B1 listening to each other 0,917 0,268 0,333 0,167 0,476 0,982 0,4 1,3 0,8 0,214 1,411 2,3
B2 asking questions 0 0,571 0 0,667 0,238 0,554 0,3 0,3 0,267 0,268 2,214 0,2
B3 asking opinions others 0,917 2,268 0,333 0,4 0,905 1,071 0,267 0,5 1,467 0,857 2 0,5
B4 look from different perspectives 0 1,839 0,333 0,167 1,905 0,214 0,667 2,7 1,367 1,071 1,929 0,3
B5 complementing each others information0,333 1,982 1,333 0,3 0,286 0,554 1,467 1,8 1,767 0,696 2,214 0,7
B6 collectively draw conclusions0,333 1,268 0,333 0,667 0,476 0,786 1,767 0,5 1,467 0,839 1,839 0
B7 elaborate on each other 0 0,696 0 1,067 1,476 0,786 0,967 2,7 0,4 0,554 1,696 0,7
B8 analyzing cause mistake 0,917 0,571 0,333 0,667 0,619 1,839 1,6 1,7 0,167 0,214 1,643 0,2
B9 usefullness analyzing errors0,667 0,554 0,333 0,4 0,286 0,214 0,4 0,7 0,167 0,554 2 0,2
B10 think through mistakes 0,917 0,786 1 0,567 0,571 2,214 0,967 0,7 0,567 0,982 2,125 0,3
B11 error is analyzed 2 1,268 0 0,667 1,333 1,411 0,667 1,7 1,467 0,786 1,982 0,2
B12 communication mistakes as prevention0,917 1,071 0,333 0,667 0,476 1,643 0,567 1,3 2,567 0,571 2,554 0,3
B13 discussing errors delivers information0,667 0,786 0,333 0,667 1,238 1,411 1,6 0,7 1,367 0,696 1,982 0,2
B14 discussing mistakes among each other0,333 0,5 0 0,967 1,619 0,571 1,6 1,3 0,167 0,839 0,839 1,3
B15 open discussion 0,25 0,411 0 0,167 0,571 0,5 0,267 1,8 0 0,5 0,839 0
B16 learn form achievements 0,917 0,696 0 0,567 1,476 0,696 1,867 2,3 1,367 0,411 1,839 0,3
B17 check expectations results 0,917 2,286 1 0,967 0,905 0,696 0,567 1,8 1,367 0,411 2,125 0,2
B18 evaluation results of actions 0,25 1,929 0,333 0,3 0,619 0,839 1,1 2,3 1,467 0,5 1,268 0,3
B19 discussing team's work methods0,25 1,839 0,333 0,8 1,286 0,5 2,167 0,8 2,567 0,571 1,357 0,5
B20 discussing collaboration 0,667 0,786 0,333 0,267 1,333 1,071 0,8 0,7 1,6 0,839 1,554 0,2
B21 reconsideration working procedures0,917 0,554 0,333 0,667 0,667 0,554 0,7 2,2 1,367 0,857 1,357 0,7
B22 take time to reflect working methods0,333 1,696 0 0,3 1,143 0,411 0,567 1,3 1,867 0,696 2 0,3
B23 feedback on methods 0,667 1,714 0 1,2 0,905 1,143 1,067 1 2,267 0,571 2,268 0,3
B24 comparison with other teams0,917 1,411 0,333 0,167 0,667 0,786 1,067 2,3 0,667 0,554 2 0,7
B25 feedback stakeholders 0 1,071 0 0,667 0,286 0,696 0,8 2,5 0,567 0,696 2 0,7
B26 experiment working methods0,25 1,696 0,333 0,267 0,905 1,071 1,067 1,7 1,067 0,554 1,643 0,2
B27 testing new methods 0,667 0,982 0,333 0,167 0,952 0,982 0,567 2,2 0,567 0,696 2 0,3
B28 teams plans to test methods0,25 1,411 0,333 0,667 0,952 0,696 0,567 0,7 0,967 1,125 1,714 0,3
VARIANCE 0,5775 1,175357 0,309321 0,543107 0,877536 0,888964 0,943071 1,4821429 1,132429 0,647214286 1,799714286 0,442857143 0,901601 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams





team team team team team team team team team team team team
Variance Co-construction S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B1 0,917 0,268 0,333 0,167 0,476 0,982 0,4 1,3 0,8 0,214 1,411 2,3
B8 0,917 0,571 0,333 0,667 0,619 1,839 1,6 1,7 0,167 0,214 1,643 0,2
B15 0,25 0,411 0 0,167 0,571 0,5 0,267 1,8 0 0,5 0,839 0
VARIANCE 0,694667 0,416667 0,222 0,333667 0,555333 1,107 0,755667 1,6 0,322333 0,309333333 1,297666667 0,833333333 0,703972 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,652667 0,791667 0,889 0,833167 0,722333 0,4465 0,622167 0,2 0,838833 0,845333333 0,351166667 0,583333333 0,956695 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Exploring S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B2 0 0,571 0 0,667 0,238 0,554 0,3 0,3 0,267 0,268 2,214 0,2
B9 0,667 0,554 0,333 0,4 0,286 0,214 0,4 0,7 0,167 0,554 2 0,2
B16 0,917 0,696 0 0,567 1,476 0,696 1,867 2,3 1,367 0,411 1,839 0,3
B22 0,333 1,696 0 0,3 1,143 0,411 0,567 1,3 1,867 0,696 2 0,3
VARIANCE 0,47925 0,87925 0,08325 0,4835 0,78575 0,46875 0,7835 1,15 0,917 0,48225 2,01325 0,25 0,731313 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,760375 0,560375 0,958375 0,75825 0,607125 0,765625 0,60825 0,425 0,5415 0,758875 -0,006625 0,875 0,954166 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Error analysis S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B3 0,917 2,268 0,333 0,4 0,905 1,071 0,267 0,5 1,467 0,857 2 0,5
B10 0,917 0,786 1 0,567 0,571 2,214 0,967 0,7 0,567 0,982 2,125 0,3
B17 0,917 2,286 1 0,967 0,905 0,696 0,567 1,8 1,367 0,411 2,125 0,2
B23 0,667 1,714 0 1,2 0,905 1,143 1,067 1 2,267 0,571 2,268 0,3
VARIANCE 0,8545 1,7635 0,58325 0,7835 0,8215 1,281 0,717 1 1,417 0,70525 2,1295 0,325 1,03175 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,57275 0,11825 0,708375 0,60825 0,58925 0,3595 0,6415 0,5 0,2915 0,647375 -0,06475 0,8375 0,918444 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Error communication S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B4 0 1,839 0,333 0,167 1,905 0,214 0,667 2,7 1,367 1,071 1,929 0,3
B11 2 1,268 0 0,667 1,333 1,411 0,667 1,7 1,467 0,786 1,982 0,2
B18 0,25 1,929 0,333 0,3 0,619 0,839 1,1 2,3 1,467 0,5 1,268 0,3
B26 0,25 1,696 0,333 0,267 0,905 1,071 1,067 1,7 1,067 0,554 1,643 0,2
VARIANCE 0,625 1,683 0,24975 0,35025 1,1905 0,88375 0,87525 2,1 1,342 0,72775 1,7055 0,25 0,998563 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,6875 0,1585 0,875125 0,824875 0,40475 0,558125 0,562375 -0,05 0,329 0,636125 0,14725 0,875 0,923281 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Reflection on processes S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B5 0,333 1,982 1,333 0,3 0,286 0,554 1,467 1,8 1,767 0,696 2,214 0,7
B12 0,917 1,071 0,333 0,667 0,476 1,643 0,567 1,3 2,567 0,571 2,554 0,3
B19 0,25 1,839 0,333 0,8 1,286 0,5 2,167 0,8 2,567 0,571 1,357 0,5
B25 0 1,071 0 0,667 0,286 0,696 0,8 2,5 0,567 0,696 2 0,7
VARIANCE 0,375 1,49075 0,49975 0,6085 0,5835 0,84825 1,25025 1,6 1,867 0,6335 2,03125 0,55 1,028146 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams






team team team team team team team team team team team team
Variance Reflection on outcomes S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B6 0,333 1,268 0,333 0,667 0,476 0,786 1,767 0,5 1,467 0,839 1,839 0
B13 0,667 0,786 0,333 0,667 1,238 1,411 1,6 0,7 1,367 0,696 1,982 0,2
B20 0,667 0,786 0,333 0,267 1,333 1,071 0,8 0,7 1,6 0,839 1,554 0,2
VARIANCE 0,555667 0,946667 0,333 0,533667 1,015667 1,089333 1,389 0,6333333 1,478 0,791333333 1,791666667 0,133333333 0,890889 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,722167 0,526667 0,8335 0,733167 0,492167 0,455333 0,3055 0,6833333 0,261 0,604333333 0,104166667 0,933333333 0,937262 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Feedback seeking S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B24 0,917 1,411 0,333 0,167 0,667 0,786 1,067 2,3 0,667 0,554 2 0,7
B27 0,667 0,982 0,333 0,167 0,952 1,411 0,567 2,2 0,567 0,696 2 0,3
B28 0,25 1,411 0,333 0,667 0,952 1,071 0,567 0,7 0,967 1,125 1,714 0,3
VARIANCE 0,611333 1,268 0,333 0,333667 0,857 1,089333 0,733667 1,7333333 0,733667 0,791666667 1,904666667 0,433333333 0,901889 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams
RWG 0,694333 0,366 0,8335 0,833167 0,5715 0,455333 0,633167 0,1333333 0,633167 0,604166667 0,047666667 0,783333333 0,935942 RWG(j)
team team team team team team team team team team team team
Variance Feedback Experimenting S1 BWK S2 BWK S3 BWK S4 BWK S7 BTB CIT CIT duaal GEO MK_duaal ROP S2_S3 ROP S4_S7
B7 0 0,696 0 1,067 1,476 0,786 0,967 2,7 0,4 0,554 1,696 0,7
B14 0,333 0,5 0 0,967 1,619 0,571 1,6 1,3 0,167 0,839 0,839 1,3
B21 0,917 0,554 0,333 0,667 0,667 0,554 0,7 2,2 1,367 0,857 1,357 0,7
VARIANCE 0,416667 0,583333 0,111 0,900333 1,254 0,637 1,089 2,0666667 0,644667 0,75 1,297333333 0,9 0,8875 gemiddelde variantie over de schaal over alle teams





k Ng between within between min within k(k+1) ICC1 ICC2 F sign Rwg ICC(1) op basis van Ng)
Expression rules totaal 6,166667 7,378 0,766 0,368 0,398 44,19444 2,667333 0,149 0,520 2,082 0,035 0,956208
Expression rules PA 6,166667 7,378 0,763 0,314 0,449 44,19444 2,385333 0,188 0,588 2,430 0,014 0,967012
Expression rules NA 6,166667 7,378 0,886 0,488 0,398 44,19444 3,407333 0,117 0,449 1,816 0,071 0,946035
Teamleergedrag totaal 6,166667 7,378 0,956 0,401 0,555 44,19444 3,027833 0,183 0,581 2,384 0,015 0,935977 #REF!
coconstruction of meaning 6,166667 7,378 0,457 0,419 0,038 44,19444 2,621833 0,014 0,083 1,091 0,384 0,956695
exploring 6,166667 7,378 1,173 0,472 0,701 44,19444 3,611667 0,194 0,598 2,485 0,012 0,954166
analyse errors 6,166667 7,378 1,013 0,736 0,277 44,19444 4,815667 0,058 0,273 1,376 0,207 0,918444
communicate errors 6,166667 7,378 1,161 0,706 0,455 44,19444 4,808667 0,095 0,392 1,644 0,109 0,923281
reflect on process 6,166667 7,378 1,109 0,657 0,452 44,19444 4,5035 0,100 0,408 1,688 0,097 0,918982
reflect on outcome 6,166667 7,378 1,233 0,639 0,594 44,19444 4,5345 0,131 0,482 1,930 0,052 0,937262
collecting feedback 6,166667 7,378 1,978 0,619 1,359 44,19444 5,176167 0,263 0,687 3,195 0,002 0,935942
expermenting 6,166667 7,378 1,612 0,665 0,947 44,19444 5,047833 0,188 0,587 2,424 0,014 0,937665
Normen (zie Klein&Koslowski, 2000) NIET SIGNIFICANTE F is Rood











VARIABLE LABELS  Expr_rules_tot 'Expr_rules_tot'. 
EXECUTE. 
COMPUTE Expr_rules_PA=MEAN(C1,C3,C5,C9,C10,C12,C14,C16,C17,C19). 
VARIABLE LABELS  Expr_rules_PA 'Expr_rules_PA'. 
EXECUTE. 
COMPUTE Expr_rules_NA=MEAN(C2,C4,C6,C7,C8,C11,C13,C15,C18,C20). 





VARIABLE LABELS  TLG_totaal 'TLG_totaal'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_co_constr=MEAN(B1,B8,B15). 
VARIABLE LABELS  TLG_co_constr 'TLG_co_constr'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_exploring=MEAN(B2,B9,B16,B22). 
VARIABLE LABELS  TLG_exploring 'TLG_exploring'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_error_analysis=MEAN(B3,B10,B17,B23). 
VARIABLE LABELS  TLG_error_analysis 'TLG_error_analysis'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_error_comm=MEAN(B4,B11,B18,B26). 
VARIABLE LABELS  TLG_error_comm 'TLG_error_comm'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_refl_proc=MEAN(B5,B12,B19,B25). 
VARIABLE LABELS  TLG_refl_proc 'TLG_refl_proc'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_refl_outc=MEAN(B6,B13,B20). 
VARIABLE LABELS  TLG_refl_outc 'TLG_refl_outc'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_feedback=MEAN(B24,B27,B28). 
VARIABLE LABELS  TLG_feedback 'TLG_feedback'. 
EXECUTE. 
COMPUTE TLG_experi=MEAN(B7,B14,B21). 
VARIABLE LABELS  TLG_experi 'TLG_experimenteren'. 
EXECUTE. 
SAVE OUTFILE='C:\Users\Monique\Documents\Studie Frank\Scriptie 
OU\Onderzoeksdata\Onderzoeksdata '+ 
    'totaal en per team\Database 18012012 Berekening ICC.sav' /COMPRESSED. 
ONEWAY Expr_rules_tot Expr_rules_PA Expr_rules_NA TLG_totaal TLG_co_constr 
TLG_exploring TLG_error_analysis TLG_error_comm TLG_refl_ 
   proc TLG_refl_outc TLG_feedback TLG_experi BY TEAM 






  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
Expr_rules_tot Between Groups 8,431 11 ,766 2,082 ,035 
Within Groups 22,454 61 ,368   
Total 30,885 72    
Expr_rules_PA Between Groups 8,393 11 ,763 2,434 ,014 
Within Groups 19,126 61 ,314   
Total 27,519 72    
Expr_rules_NA Between Groups 9,741 11 ,886 1,814 ,071 
Within Groups 29,779 61 ,488   
Total 39,520 72    
TLG_totaal Between Groups 10,519 11 ,956 2,386 ,015 
Within Groups 24,845 62 ,401   
Total 35,363 73    
TLG_co_constr Between Groups 5,026 11 ,457 1,090 ,384 
Within Groups 25,979 62 ,419   
Total 31,005 73    
TLG_exploring Between Groups 12,898 11 1,173 2,484 ,012 
Within Groups 29,269 62 ,472   
Total 42,166 73    
TLG_error_analysis Between Groups 11,143 11 1,013 1,376 ,207 
Within Groups 45,648 62 ,736   
Total 56,791 73    
TLG_error_comm Between Groups 12,774 11 1,161 1,644 ,109 
Within Groups 43,791 62 ,706   
Total 56,565 73    
TLG_refl_proc Between Groups 12,200 11 1,109 1,688 ,097 
Within Groups 40,747 62 ,657   
Total 52,947 73    
TLG_refl_outc Between Groups 13,567 11 1,233 1,930 ,052 
Within Groups 39,617 62 ,639   
Total 53,185 73    
TLG_feedback Between Groups 21,760 11 1,978 3,198 ,002 
Within Groups 38,350 62 ,619   
Total 60,110 73    
TLG_experimenteren Between Groups 17,731 11 1,612 2,425 ,014 
Within Groups 41,212 62 ,665   







Bijlage 7: Beschrijvende statistiek voor onderzoeksvariabelen 
 
Bijlage B7.1: Boxplot scores expressieregels totaal 
 




Bijlage B7.3: Boxplot scores expressieregels negatief affect 
 
 




Bijlage B7.5a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie co-construction of meaning    
 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 3,6667 3,4167 0,5000 
BWK-S2 4,0000 4,1667 0,4714 
BWK-S3 4,3333 4,3333 0,3333 
BWK-S4 4,0000 3,7778 0,4037 
BWK-S7 4,3333 4,2857 0,5245 
CIT-DUAAL 3,3333 3,6667 1,1055 
CIT 4,0000 3,8889 0,6555 
BTB 4,3333 4,0000 0,7346 
GEO 4,0000 4,0556 0,3897 
ROP-S2 & S3 3,6667 3,5000 1,0389 
ROP-S4& S7 4,0000 3,8000 0,5055 
MIL 4,0000 3,9167 0,3450 
 
 






Bijlage B7.6a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie exploring    
 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 3,1250 3,1875 ,42696 
BWK-S2 3,7500 4,0312 ,69997 
BWK-S3 4,5000 4,4167 ,14434 
BWK-S4 3,7500 3,5833 ,49160 
BWK-S7 4,5000 4,2143 ,63621 
CIT-DUAAL 3,5000 3,6000 ,91173 
CIT 3,2500 3,4167 ,58452 
BTB 4,5000 4,3438 ,46170 
GEO 3,6250 3,5833 ,76920 
ROP-S2 & S3 3,2500 3,0312 1,18350 
ROP-S4& S7 3,5000 3,6000 ,28504 
MIL 3,7500 3,7500 ,53452 
 
 







Bijlage B7.7a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie error analysis    
      
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 2,7500 2,5625 ,59073 
BWK-S2 3,6250 3,6562 1,20221 
BWK-S3 3,7500 3,6667 ,62915 
BWK-S4 3,6250 3,5000 ,65192 
BWK-S7 3,7500 3,7500 ,72169 
CIT-DUAAL 2,7500 3,1500 ,80234 
CIT 2,5000 2,7500 ,50000 
BTB 3,3750 3,5312 ,60412 
GEO 3,0000 3,0833 1,12546 
ROP-S2 & S3 2,7500 2,7188 1,28478 
ROP-S4& S7 3,0000 3,0500 ,48088 
MIL 3,7500 3,5000 ,68139 
 
 






Bijlage B7.8a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie error communication    
 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 3,1250 2,8750 ,59512 
BWK-S2 3,7500 3,7812 1,00390 
BWK-S3 3,7500 3,6667 ,38188 
BWK-S4 3,5000 3,5000 ,35355 
BWK-S7 4,0000 3,7500 ,88976 
CIT-DUAAL 2,7500 3,1500 1,09829 
CIT 2,5000 2,6250 ,80234 
BTB 3,7500 3,6875 ,59387 
GEO 3,5000 3,2917 1,10019 
ROP-S2 & S3 2,5000 2,7500 1,15728 
ROP-S4& S7 2,7500 2,8500 ,41833 
MIL 3,7500 3,5938 ,69356 
 
 






Bijlage B7.9a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie reflection on processes     
 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 2,5000 2,5000 ,45644 
BWK-S2 3,5000 3,5625 1,08356 
BWK-S3 3,5000 3,1667 ,57735 
BWK-S4 3,3750 3,2917 ,48520 
BWK-S7 3,2500 3,3571 ,31810 
CIT-DUAAL 2,2500 2,6000 1,08397 
CIT 3,1250 3,1667 ,73598 
BTB 3,7500 3,8125 ,54691 
GEO 2,8750 2,8333 1,24164 
ROP-S2 & S3 2,5000 2,6562 1,11753 
ROP-S4& S7 3,0000 2,7500 ,50000 
MIL 3,2500 2,8750 ,59761 
 
 







Bijlage B7.10a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie reflection on outcomes    
 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 3,0000 2,8333 ,33333 
BWK-S2 4,0000 4,0417 ,72237 
BWK-S3 3,6667 3,6667 ,33333 
BWK-S4 3,6667 3,4444 ,62063 
BWK-S7 4,0000 3,9524 ,84828 
CIT-DUAAL 3,0000 3,0000 ,52705 
CIT 2,8333 3,0556 ,71233 
BTB 3,8333 3,7083 ,78553 
GEO 2,6667 2,9444 1,12382 
ROP-S2 & S3 3,0000 2,7917 1,20761 
ROP-S4& S7 3,3333 3,2000 ,18257 
MIL 3,5000 3,2917 ,80549 
 
 






Bijlage B7.11a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie feedback    
 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 2,0000 2,0000 ,27217 
BWK-S2 3,0000 2,7917 ,87173 
BWK-S3 2,3333 2,3333 ,33333 
BWK-S4 2,5000 2,4444 ,27217 
BWK-S7 3,3333 3,3333 ,54433 
CIT-DUAAL 2,3333 2,5333 1,12052 
CIT 2,1667 2,2222 ,77936 
BTB 3,8333 3,8333 ,73463 
GEO 2,3333 2,4444 ,45542 
ROP-S2 & S3 1,8333 2,0000 1,32137 
ROP-S4& S7 2,3333 2,5333 ,50553 
MIL 2,6667 2,7083 ,78553 
 
 






Bijlage B7.12a: Tabel scores teamleergedrag, dimensie experimenting    
 
Team Mediaan Mean Standaard- 
deviatie 
S1-IGO 2,6667 2,7500 ,41944 
BWK-S2 4,0000 4,1667 ,64242 
BWK-S3 4,0000 3,8889 ,19245 
BWK-S4 3,0617 3,0556 ,77220 
BWK-S7 4,0000 3,8095 1,03382 
CIT-DUAAL 3,3333 3,1333 1,26051 
CIT 3,1667 3,2222 ,86066 
BTB 4,6667 4,3750 ,70006 
GEO 2,8333 3,1111 ,65546 
ROP-S2 & S3 3,0000 3,0833 ,98802 
ROP-S4& S7 3,3333 3,5333 ,73030 
MIL 3,6667 3,4167 ,72921 
 
 






Bijlage 8: Spreidingsdiagrammen 
 
































 . Enter 
a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: TLG_totaal  
 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,343 ,333 ,57015 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 12,027 1 12,027 36,997 ,000
a
 
Residual 23,080 71 ,325   
Total 35,107 72    
a. Predictors: (Constant), Expr_rules_PA    









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,624 ,453  1,378 ,173 
Expr_rules_PA ,661 ,109 ,585 6,083 ,000 
a. Dependent Variable: TLG_totaal    
 
 












 . Enter 
a. All requested variables entered.  







Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,347 ,337 ,56836 





Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 12,172 1 12,172 37,678 ,000
a
 
Residual 22,936 71 ,323   
Total 35,107 72    
a. Predictors: (Constant), Expr_rules_NA    









t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1,239 ,350  3,541 ,001 
Expr_rules_NA ,555 ,090 ,589 6,138 ,000 
a. Dependent Variable: TLG_totaal     
 















a. All requested variables entered.  




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 ,371 ,353 ,56153 






Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 13,035 2 6,517 20,669 ,000
a
 
Residual 22,072 70 ,315   
Total 35,107 72    
a. Predictors: (Constant), Expr_rules_NA, Expr_rules_PA   












t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) ,757 ,452  1,674 ,099 
Expr_rules_PA ,343 ,207 ,304 1,655 ,102 
Expr_rules_NA ,310 ,173 ,328 1,788 ,078 
a. Dependent Variable: TLG_totaal     
 
 
 
 
 
